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Abstrakt 
Tato bakaláĜská práce se zabývá sociálnČ patologickými jevy na pracovišti. V teoretické 
části jsou definovány pojmy mobbing a bossing, jejich prĤbČh, pĜíčiny, fáze, jaké mají ná-
sledky a popis obČti. V praktické části bylo provedeno kvalitativní prĤzkumné šetĜení re-
spondentĤ – obČtí bossingu. Cílem práce je ovČĜit a potvrdit charakteristické rysy obČti bos-
singu, a tím pĜispČt k prevenci bossingu vČnováním vČtší pozornosti a péče rizikovým oso-
bám.  
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Abstract 
This bachelor thesis deals with socially pathological phenomena at the workplace. The the-
oretical part contains definitions of mobbing and bossing – their progress, cause, develop-
ment and their consequences together with the profiles of the victims. The practical part 
involves the qualitative survey of the respondents – the victims of bossing. The aim of the 
thesis is to verify and to confirm the characteristics of the victims of bossing and thereby to 
contribute to the prevention of bossing by paying more attention and by providing care to 
people at risk. 
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Úvod 
Na pracovišti trávíme značnou část svého života, nČkteĜí dokonce vČtšinu svého života, 
proto by se mČlo zamezit nepĜíznivý vlivĤm, které na pracovišti hrozí.  
Základní znalosti BOZP jsou pro každý podnik samozĜejmostí, zamČstnavatel má povin-
nost zamezit jakémukoli zdravotnímu riziku, který by se mohl na pracovišti vyskytnout, ale 
v BOZP není ani zmínka o mobbingu, bossingu a dalších sociálnČ patologických jevech, 
které se na pracovišti vyskytují, pĜitom tyto jevy mohou být stejnČ nebezpečné, jako špatnČ 
pĜipevnČná polička.  
Strach obČtí mobbingu a bossingu je uvádí do velkého stresu, který má negativní vliv  
na jejich psychické, ale i fyzické zdraví. Dále stres zpĤsobuje vyšší chybovost v práci, takže 
podnik se špatnou prevencí proti tČmto jevĤm se vystavuje riziku ztrát možného zisku, ne-
hodám na pracovišti a výdajĤm spojenými s pĜijímáním nového zamČstnance.  
Existuje bezpočet lidí, kteĜí za vedoucí funkcí vidí pouze moc manipulovat, vČtší fi-
nanční obnos a více autonomie, už ménČ se tito lidé pozdČji chlubí odpovČdností, kterou  
na sebe berou. Vedení lidí není jednoduché, Ĝešení konfliktĤ je o to tČžší, proto v dnešní dobČ 
je spíše trend získávat vČtší autonomii, ale ménČ podĜízených. Mnohé podniky zvolily roz-
vČtvenČjší hierarchii podniku, kde není bezpočet manažerĤ s pár podĜízenými, ale celá orga-
nizace funguje jako tým. 
Teoretická část práce bude zamČĜená na pojmy mobbing a bossing, bude v ní popsáno, 
jak oba tyto jevy probíhají, čím se projevují a jaké je provází následky pro podnik, ale i pro 
obČĢ samotnou. Dále v ní bude popsáno, jak jedná obČĢ mobbingu či bossingu, jaké má nej-
častČji vlastnosti, jak se projevuje, čím se vyznačuje a proč je pro bossera či mobbera tak 
atraktivní obČtí.  
Praktická část se zamČĜí na kvalitativní šetĜení respondentĤ, kteĜí se stali obČĢmi bos-
singu. Respondenti budou formou dotazníkĤ a rozhovorĤ profilováni, z čehož by mČl vznik-
nout popis nejpravdČpodobnČjší obČti bossingu, respektive osoby, u které je velmi vysoké 
riziko, že se jí takováto událost bČhem pracovního života nČkdy pĜihodí. 
 Cílem práce je ovČĜit a potvrdit charakteristické rysy obČti bossingu, a tím pĜispČt 
k prevenci bossingu vČnováním vČtší pozornosti a péče o rizikovým osobám. ObČti bossingu 
jsou velice špatnČ motivovaní pracovníci, tudíž jejich práce neodpovídá adekvátnímu pra-
covnímu výkonu a podnik na nich prodČlává.  
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1 Mobbing 
Tento pojem byl zprvu používán v Ĝíši zvíĜat. Rakouský etolog, Konrad Lorenz, ho po-
užil pĜi popisování teritoriálního chování zvíĜat. Tento název odvodil ze slovesa to mobb, 
tedy anglického slovesa, které v češtinČ znamená útočit, vrhnout se na, napadat, dotírat. 
Toto chování značí druh násilí vĤči vetĜelci, narušiteli, který se dostal na území místní 
smečky, která se rozhodla ho vystrnadit. Jedná se vČtšinou o chování skupiny vĤči jedinci. 
Toto chování je časté u personálního mobbingu, kde se skupina cítí ohrožená jedincem  
a snaží se ho z pracovního prostĜedí vystrnadit (BeĖo, 2003, s. 8). 
Koncem šedesátých let použil tento termín doktor Petr-Paul Heinemann, který popisoval 
chování nČmeckých dČtí na školních hĜištích, pĜičemž v nČkterých pĜípadech dohnaly tímto 
zpĤsobem šikanované dítČ k sebevraždČ. Sám zkoumal chování a jednání dČtí, ale i dospČ-
lých, kteĜí se vyloženČ štítili nČjaké zmČny, a jakékoli vybočování z Ĝad je znechucovalo 
(Kuykendall, 2012, s. 36). 
Skutečnou kapacitou v oboru se stal psycholog Heinz Leymann (1932–1999), který 
stejnČ jako Heinemann pocházel z NČmecka. Pan doktor Leymann se vČnoval lidem, kteĜí 
mČli komunikační nebo vztahové problémy na jejich pracovišti. Své rodné NČmecko opustil 
v roce 1955 a svou praxi provozoval ve Švédsku, kde údajnČ pomohl více než 1300 lidem. 
PĜi své praxi začal používat pojem mobbing pĜi popisování nežádoucího chování skupiny 
vĤči jedinci. Díky nČmu se o tomto jevu svČt dozvČdČl více a podniky mohly učinit první 
preventivní opatĜení (BeĖo, 2003, s. 10). 
Pan doktor Leymann popsal mobbing jako prostĜedky chování, kterými jedna strana ob-
tČžuje stranu druhou až do takové míry, že ji psychicky terorizují, velmi často toto chování 
trvá i léta (Zapf, Leymann, 1996, s. 165). 
Šikana jako taková je mylnČ používána ve spojení s mobbingem. Mobbing je daleko pro-
myšlenČjší a pomalejší, obČĢ má postupnČ ztrácet kontrolu sama nad sebou, kdežto pĜi šikanČ 
je obČti rovnou zĜejmé, že se s ní nejedná správnČ. Další rozdíl je i v tom, že šikana bývá 
fyzické násilí, kdežto mobbing se zamČĜuje na psychiku obČti (Svobodová, 2008, s. 20–21).  
 Znaky mobbingu  
Mobbing je samozĜejmČ závažný problém, který musí organizace neodkladnČ Ĝešit. Lec-
kdy se ovšem stane, že je nČkteré jednání kolegĤ mylnČ považováno za mobbing kvĤli ne-
znalosti problematiky. Mobbingu vČtšinou pĜedchází nČjaká událost, nebo situace, která jej 
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vyvolá. Mezi velice časté je strach ze ztráty pozice, nebo strach ze ztráty kontroly (Wagne-
rová a kol., 2012, s. 133). 
Mobbing se nejčastČji projevuje jako urážení, provokování, obtČžování, pĜidČlování po-
škozujících úkolĤ, tedy takových úkolĤ, které kupĜíkladu není možné splnit, jejich splnČním 
mĤže být poškozena zamČstnancova povČst, nebo jeho práce. Cílem mobbingu je zdiskredi-
tovat, poškodit danou osobu, proto jí mobber pĜedává špatné, zkreslené, nebo neúplné infor-
mace. Toto chování se musí objevovat pravidelnČ a po delší dobu, jinak se o mobbingu mlu-
vit nedá (BeĖo, 2003, s. 8). 
NČkteré zdroje poukazují i na fakt, že se techniky mobbingu liší v závislosti na pohlaví. 
Ženy jsou aktivní, nejčastČji se obČti posmívají, pomlouvají ji, mají nemístné poznámky 
a uráží ji, neustále ji kritizují, skáčou obČti do Ĝeči, nebo se jejím projevĤm vysmívají a urá-
žejí její pracovní výkon, nebo její soukromý život. Muži naopak jsou pasivnČjší, často obČĢ 
ignorují nebo ignorují její práci. U mužĤ se více projevuje fyzické týrání obČti, častČji, než 
ženy obČti znesnadĖují práci tím, že zatajují dĤležité informace, které obČĢ ke své práci po-
tĜebuje a pak stejnČ jako ženy, urážejí její pracovní výkon (Hubnerová, 1995, s. 24–25). 
Leymann (in Wágnerová, 2012, s. 134) popsal pČt mobbingových strategií podle toho, 
jak mobbing probíhá a na co se zamČĜuje: 
 mobber znemožĖuje obČti se vyjádĜit, 
 mobber napadá sociální vztahy obČti, 
 mobber útočí na povČst obČti, 
 mobber útočí na práci, nebo osobní život obČti, 
 mobber využívá fyzického násilí.  
NejčastČjší varianta mobbingu je pomlouvání, s tím se setkalo 64,8 % sledovaných re-
spondentĤ. Druhá nejčastČjší varianta je zkreslení hodnocení výkonu obČti, s tím se setkalo 
57,2 % respondentĤ. Se zesmČšĖováním se setkalo 55,9 % respondentĤ. Na čtvrtém místČ 
je neposkytování dĤležitých informací, s touto variantou se setkalo 51,9 % respondentĤ. Po-
slední je svalování viny a kritizování práce obČti, která vše udČlala správnČ, nebo s chybou 
nemá, co dočinČní, s takovýmto jednáním se setkalo 48, 1 % respondentĤ (BeĖo, 2015,  
s. 81). 
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 Fáze mobbingu 
Mobbing se vyznačuje čtyĜmi fázemi, které popisují celý proces mobbingu až do posled-
ního kroku, tedy do odchodu obČti ze zamČstnání. Tyto fáze jsou popisovány podle postupu 
mobbera.  
 
Fáze první: nevyĜešený konflikt 
Zpočátku začíná mobbing na pracovišti celkem nevinČ a nenápadnČ, jedná se o drobné 
posunky, pošĢuchování, leckdy neškodnČ vypadající žertíky vĤči obČti. PravdČpodobnČ ani 
nešlo o úmysl, ale jen o nedorozumČní (Doležal, Máchal, Lacko, 2012, s. 502).  
V této fázi mĤže vzniknout nČjaký konflikt, který není konstruktivnČ vyĜešen. Konflikt 
je totiž vnímán jen jako nČco špatného, jenže díky konfliktu se lidé posouvají dál, ale posu-
nou se jedinČ tím, že konflikt vyĜeší. Konflikt mĤže být vnímán jako porucha, která zmČní 
chod práce, naruší bČžnou rutinu a vyvolá stres, který je také vnímán jako nežádoucí jev. 
Konflikty vČtšinou vyvolávají eskalaci, tedy že se rozrostou, postupnČ zahrnují více témat, 
názorĤ a lidí. Konečnou fází je nacházení Ĝešení, které má veškeré napČtí uvolnit, už nad 
všemi neexistuje velký otazník, ze všech názorĤ vzniklo jedno Ĝešení, se kterým jsou aktéĜi 
více či ménČ spokojení (Kratz, 2005, s. 25). 
Chybou také bývá, když obČĢ se postaví proti mobberovi jako opozice a za svĤj názor 
se posléze stydí, nebo je za svĤj názor zesmČšnČna pĜed kolegy. Mobber byl ohrožený, proto 
udČlá maximum, aby obČĢ pĜíštČ nic podobného neudČlala, popĜípadČ rovnou vymyslí plán, 
jak se jí zbavit (Svobodová, 2008, s. 40). 
 
Fáze druhá: systematický psychický teror  
KvĤli nevyĜešenému konfliktu z první fáze mobbingu je obČĢ považována za vyvrhele 
podniku. MĤže jím být buć pouze pro začínajícího mobbera, nebo pro více pracovníkĤ, které 
mobber (mobbeĜi) získal na svou stranu. Tento prvotní konflikt pĜitom pozdČji vĤbec není 
podstatný, nikdo už si poĜádnČ nevzpomene, jak to všechno vzniklo. Jemné pošĢuchování 
se začíná stupĖovat, také je více časté a obČĢ na teror nedokáže pĜestat myslet, je vystavena 
stresu a pracuje ve velice nepĜíznivých podmínkách. Psychický stav obČti se zhoršuje, bývá 
častČji na nemocenské a nedokáže najít v ničem útČchu. Často bývá terčem posmČchu životní 
filozofie obČti, její víra, ale dokonce i rodinné vztahy a vzhled obČti. MČní se i osobnost 
obČti, z dĜíve pozitivního človČka se stává zarytý pesimista, který se straní lidí, vypadá stále 
unavenČ a nemocnČ (Kratz, 2005, s. 27-31). 
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ObČĢ je odĜíznuta od zbytku podniku, kolegové se jí straní, nedostává se jí dĤležitých 
informací, kolegové obČĢ nezdraví, nebo dokonce neodpovídají na pozdrav. Stává se pro nČ 
neviditelnou. Kolektiv ji pomlouvá, pokud má nČjakou zvláštní fyzickou vadu, tak je kolek-
tivem zveličována, častokrát obČĢ prostĜednictvím této vady napodobují. Veškerá práce 
obČti je zpochybĖována, odebírají se jí dĤležitČjší úkoly a pĜibývají ty rutinní, či dokonce 
se vymýšlejí rĤzné zpĤsoby pokoĜování prostĜednictvím práce (oĜezávání tužek všem v kan-
celáĜi, rovnání zásob ve skladu kanceláĜských potĜeb, doplĖování papírĤ do tiskárny, mytí 
nádobí za ostatní kolegy atp.), aby bylo zcela zĜetelné, že je na žebĜíčku pracovníkĤ hluboko 
pod ostatními. ObČĢ je v takovém stresu, že sama dČlá chyby a tím jen naplĖuje očekávání 
kolektivu, tedy tzv. sebenaplĖující proroctví, kdy je k človČku pĜistupováno rovnou s nČja-
kým určitým, nahlas nevyĜčeným, názorem. Když se všichni chovají, že je obČĢ naprosto 
neschopná, tak sebemenší chyba je v tom jen utvrdí (Svobodová, 2008, s. 41). 
Mnohdy se teror rozšíĜí i na jiné komunikační kanály, obČĢ dostává výhružné emaily, 
telefonáty, mívá pĜilepené lístečky na pracovním stole od kolegĤ a mnoho dalších zpĤsobĤ. 
ObČĢ je slovnČ urážena, je jí dáváno jasnČ najevo, že o její názor nikdo nemá zájem, každý 
den jí nČkdo uštČdĜí nČjaké odmítavé gesto. Je jí vytýkáno naprosto bČžné chování. Kole-
gové, kteĜí se obČti snaží zastat, jsou posléze napomínáni a pĜesvČdčováni, že si situaci pouze 
špatnČ vyložili. ObČti mobber často vyhrožuje výpovČdí, bosser se často sníží i k tomu, 
že podá inzerát do novin na pracovní místo obČti (BeĖo, 2005, s. 45). 
  
Fáze tĜetí: reakce nadĜízeného, popĜípadČ personálního oddČlení 
Chování obČti už láká tolik pozornosti, že si jej všimnul nadĜízený pracovník. ObČĢ ne-
nachází pochopení ve svém kolektivu, tak se mnohdy obrátí na odbory, které bohužel 
v České republice neumČjí lidem s tímto problémem pomoci. Pokud si obČĢ stČžuje odbo-
rĤm, mĤže to mít negativní dĤsledek v podobČ opovrhování, obČĢ je shledána jako neloa-
jální, obviĖují ji, že svádí své chyby na druhé, a pĜitom ona mĤže za neuspokojivý stav pod-
niku (BeĖo, 2004, s. 46).  
ObČĢ je stále zoufalejší, ve velkém stresu, proto dČlá mnoho chyb. To všechno mobbera 
jen posiluje, často je díky tomu i vidČn v lepším svČtČ, protože to on tvrdil, že je obČĢ špat-
ným zamČstnancem. To on tento pokles produktivity pĜedpokládal, tudíž je v očích nadĜíze-
ného ještČ silnČjší. ObČĢ je často nemocná, tak zĤstává doma na nemocenské dovolené, což 
také není správné Ĝešení (Hubnerová, 1995, s. 35). 
V této fázi si podnik všimne, že se s oddČlením nČco dČje, že napĜíklad neodpovídají 
jejich zisky nebo pracovní produktivita není tak dobrá, jak by mČla a snaží se najít pĜíčinu. 
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Onou pĜíčinu je pro všechny obČĢ, jelikož mobber už pomalu dosáhl svého a nikdo s obČtí 
nechce spolupracovat. Personální oddČlení se často snaží navrátit funkčnost oddČlení, ale 
mobber zpravidla nechce. Tato nehospodárnost oddČlení pĜitom není dočasná, výzkumy po-
tvrzují, že navrácení týmu do pĤvodního funkčního stavu trvá pĜibližnČ dva roky. Personální 
oddČlení vČtšinou vČc nevidí v celkové podobČ a mylnČ usoudí, že obČĢ je škodná, která 
podniku neprospívá. Vedení tak dá obČti poslední šanci na zlepšení s pohrĤžkou výpovČdi. 
Pro obČĢ už je vše jen prohraná bitva, protože její zdravotní stav, sebevČdomí a povČst už utr-
žily takovou ránu, že nedokáží podávat ani dostatečné pracovní výkony. V nČkterých pĜípa-
dech se vedení rozhodnČ obČĢ pĜesunout na jiné oddČlení, ale ani tato možnost, ač zdánlivČ 
vypadá relativnČ pĜívČtivČ, nebývá výhrou. ObČĢ je stále nejistá, navíc její pošramocená po-
vČst se nese celým podnikem, takže i v novém oddČlení už je považována spíše za hrozbu 
a mobbing pokračuje, nebo začíná nový (Kratz, 2005, s. 32-33). 
 
Fáze čtvrtá: vyloučení obČti z kolektivu podniku 
Poslední fáze mobbingu vČtšinou znamená vítČzství pro mobbera. ObČĢ je zlomená, 
slabá a odmítá v boji nadále pokračovat. Vykazuje tytéž vlastnosti, které jí byly ze začátku 
mylnČ pĜisuzovány, tedy chyby, stranČní se kolektivu, nedodržování termínĤ atp. z dĤvodu 
zničeného sebevČdomí a stresu, kterému byla obČĢ po celou dobu vystavována. ZamČstna-
vatel se vČtšinou rozhodne pro výpovČć, pĜeložení, nebo pro udČlení postihu (Doležal, Má-
chal, Lacko, 2012, s. 507). 
Pokud obČĢ odmítá odejít ze zamČstnání je jí neustále odepírána jakákoli práce, je jí jasnČ 
dáváno najevo, že s ní v podniku už nikdo nepočítá, že její práce je nedĤvČryhodná, takže 
jí nemusí ani dČlat. Diskriminace a útoky se nadále stupĖují, dokud pracovní místo neopustí. 
ObČĢ je i pĜi hledání nového zamČstnání zdiskreditována, jelikož zkušený personalista po-
zná, že obČĢ duševnČ strádá a nepĜijme ji. Po čtvrté fázi bohužel mnohdy následuje pokus 
o sebevraždu nebo její spáchání (Kratz, 2005, s. 34). 
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2 Bossing 
Bossing je nČkdy označován jako mobbing shora, tedy místo mobbera je aktérem bosser. 
Často mobbing pĜeroste v bossing, stává se to tehdy, když mobber je schopen tak znemožnit 
svou obČĢ, že se ho zastává i vedení a zaujme stejný postoj. V jiných pĜípadech mĤže být 
mobber povýšen na post vedoucího v prĤbČhu mobbingu. 
Za autora tohoto pojmu je považován Svein Kilem, který ve své práci popisoval zdraví 
poškozujícího stylu vedení (Chromý, 2014, s. 52). 
Bossing má i zvláštní podkategorii, která se nazývá personální bossing. Tento bossing 
používají vedoucí pracovníci, aby se zbavili svých podĜízených kvĤli nadbytečnosti. Nikdy 
však neĜeknou, že chtČjí, aby zamČstnanec odešel, ale začnou ho napadat, aby sám podal 
výpovČć a nedostal kvĤli tomu odstupné, na které má jinak ze zákona nárok (BeĖo, 2015,  
s. 91). 
V pĜípadČ mobbingu je daleko jednodušší Ĝešit konflikt, jelikož se jedná o kolegu, který 
má prakticky rovné postavení, i když se mnohdy (v rámci mobbingu) chová jinak. Bossing 
se Ĝeší daleko hĤĜe, pokud si obČĢ pĤjde nČkam stČžovat, nebo se dokonce obrátí na nČjakého 
psychologa, který by rád v podniku zasáhl a zamezil tomuto chování, setká se s negativním 
ohlasem.  
BeĖo (2004, s. 62) poukazuje na fakt, že bosser ani mobber nikdy konflikt sami Ĝešit 
nezačnou, nikdy si sami nepĜiznají, že jejich chování pĜekročilo jisté hranice. Aktér mob-
bingu či bossingu své chování za patologické nepovažuje a nevidí tedy dĤvod jej Ĝešit. 
Ve své knize popisuje ohlasy na nabídku své pomoci podniku, pĜi Ĝešení tohoto problému, 
následovnČ: 
 žádný konflikt není, a pokud ano, podnik si jej dokáže vyĜešit sám, 
 snaha pomáhat je chvályhodná, ale tento človČk rozhodnČ není obČtí,  
 poškozujete povČst podniku, pĤjdeme s tím k soudu, 
 zveĜejnČním problému jste nám zpĤsobil škodu, kterou vám patĜičnČ vyúčtujeme  
a dáme uhradit. 
 Znaky bossingu 
Novák (2010, s. 32) popisuje bossing jako pĜípad, kdy obČĢ bývá ponižována pĜed svými 
kolegy, její práce je označována za chybnou a nedĤvČryhodnou. Její úkoly jsou buć nad její 
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síly, nebo hluboko pod schopnostmi a kvalifikací obČti. Uvádí i pĜíklad na jednom dokto-
rovi, kterému byl vždy jako trest uložen úkol, kdy mČl po areálu nemocnice sbírat kameny. 
Tento trest udČloval vedoucí pokaždé, když se lékaĜ, dle jeho mínČní, rozhodl lehkovážnČ. 
Vedoucí dává najevo, že tento pracovník tam nemá co dČlat a signalizuje svým podĜíze-
ným, aĢ se jej straní.  
Vedoucí má obČĢ pod pĜísným dohledem, kontroluje ji poštu (zda soukromČ nepíše 
emaily), jak využívá telefon, kontroluje ji pĜíchody do zamČstnání, zamítá ji veškeré žádosti, 
dovolenou ji pĜidČluje, zamezuje jí pĜístup k veškerým benefitĤm, odebírá privilegia (slu-
žební automobil, možnost pracovat z domova) atp. Veškeré chyby na pracovišti jsou pĜipi-
sovány pouze obČti, i když s nimi nemČla co dočinČní. ZároveĖ zpĤsobuje další možné situ-
ace, kdy obČĢ mĤže zdiskreditovat. Zamezuje chodu dĤležitých informací, které jsou dĤle-
žité pro výkon její práce, tím vytváĜí další chyby, za které bude obČĢ odpovČdná (BeĖo, 
2004, s. 65). 
Hubnerová (1995, s. 101-102) popisuje taktiky bossera, které vČtšinou používá pĜi zba-
vování se obČti:  
 sisyfovská taktika je pojmenována podle pojmu sisyfovská práce, tedy práce, která 
je nejen velice obtížná, ale i naprosto zbytečná, 
 malé požadavky jsou již zmínČné úkoly, které jsou hluboce pod úroveĖ obČti a mají 
jí dát pocit degradace, 
 pĜehnané požadavky klade bosser obČti, aby ji dal najevo, že na svou práci už nestačí 
a má z ní odejít, i když jsou tyto požadavky jasnČ mimo stanovený rámec práce obČti,  
 metoda Achillovy paty je opČt pĜirovnáním z bájí, obČĢ má nČjakou slabinu, nČjaký 
úkol, který nerada vykonává, pĜi této taktice bosser udČluje obČti právČ tyto úkoly 
nejčastČji, aby jí práci znepĜíjemnil,  
 pĜekvapující úkoly se týkají vČtšinou nČjakých naĜízení, která se týkají obČti (napĜí-
klad se obČĢ vrátí z dovolené a zjistí, že ji museli pĜestČhovat do jiné kanceláĜe), 
 oklešĢování kompetencí, obČti jsou uzmuty kompetence, které vždy spadaly pod její 
pravomoc, bez jakéhokoli vysvČtlení, 
 izolace, která má oslabit obČĢ, nedostává se jí dĤležitých informací, není zvána 
na porady, její názor nemá váhu a kolegové se jí začínají stranit, 
 útoky na zdraví se projevují nízko mírou empatie ke zdravotnímu stavu obČti, bosser 
nutí obČĢ pracovat ve zdravotnČ škodlivých podmínkách,  
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 narážky na psychický stav, kdy bosser naznačuje, že je obČĢ psychicky labilní, nebo 
že má jinou duševní poruchu, jakýkoli pokus obČti o obranu je jen potvrzením, nebo 
dokonce symptomem duševní nerovnováhy. 
Doležal, Lacko a Máchal (2012, s. 507) popisují formy chování pĜi patologických jevech 
do určitých kategorií podle závažnosti společenského mínČní. 
Kategorie I. se projevuje pĜímým útokem na pracovníka, útok nastává pĜi komunikaci, 
je mu skákáno do Ĝeči, je kritizován, je mu vyhrožováno a je neustále zastrašován. 
Kategorie II. spočívá v útočení na sociální vztahy, je izolován od svých spolupracovníkĤ, 
jeho názor nemá význam, všichni dČlají, jako by neexistoval. 
Kategorie III. PĜi této kategorii se mobber či bosser uchyluje k pomluvám a zesmČšĖo-
vání obČti, chce, aby utrpČla jeho povČst v podniku. 
Kategorie IV. Zde aktér mobbingu či bossingu znevažuje pracovní výkon obČti, nebo její 
soukromý život. Dává mu nepĜimČĜenČ tČžké úkoly, které jsou tak obtížné, že práce začne 
zasahovat do jejího osobního života.  
Kategorie V., která se uchyluje ke skutečnému násilí či k takovým úkonĤm, které budou 
mít neblahý vliv na zdraví pracovníka. Do této kategorie patĜí nadmČrné fyzické úkoly, se-
xuální obtČžování, ničení osobního majetku a násilí.  
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3 PĜíčiny mobbingu a bossingu 
Ačkoli nČkdy mobbing či bossing nemá zcela zjevné zavinČní, existují faktory, které 
tomu pomáhají. Často je hlavní dĤvod v osobnosti mobbera, nebo obČti.  
V podniku, kde je vysoké pracovní tempo a tlak na dodržování určitých standardĤ, 
je také vysoké riziko mobbingu i bossingu. Bosser či mobber si vybíjí frustraci na obČti 
a svalují na ni jejich nezdary. Podobné je to naopak u špatné firemní kultury, která nedbá 
na správnou etiku, nezajímá se o své zamČstnance, bývají to hlavnČ malé podniky, kde nee-
xistuje personální oddČlení a veškeré personální činnosti se Ĝeší outsourcingem. NČkdy 
je pĜíčinou špatná organizace práce, která vede k mnoha zmatkĤm a tím pádem i stresovým 
situacím. V opačném pĜípadČ, kdy se pracovníci na pracovišti nudí, nebo upadají do stereo-
typu, jsou pracovníci také více v ohrožení, nČkteĜí lidé potĜebují akci a mobbingem či bos-
singem si jí tak umČle vytvoĜí, stává se to novou náplní práce a zpestĜením dne. Dalším 
zdrojem pro mobbing je vedoucí, který není schopen vést lidi, není k tomu proškolený a jen 
zneužívá svého postavení. Má dojem, že jen on mĤže mít pravdu, používá autoritáĜský styl 
vedení. Veškeré jeho chyby jsou pouze nešĢastné náhody, ale ostatní chybují, protože 
se na práci nesoustĜedí, mají nedostatečnou kvalifikaci, nedbali jeho pokynu apod. V jiných 
pĜípadech to mĤže být nedostatkem inovací v podniku, kde je technologie zastaralá, ale  
i naopak nové pĜístroje, bývají zdrojem konfliktĤ vlivem špatné manipulace. Ti šikovnČjší 
mohou mít pocit, že lidé, kteĜí se nedokáží pĜizpĤsobit pokroku, jsou na obtíž a je tĜeba  
je vyloučit. Nebo naopak ze žárlivosti, že stroj neovládají, budou napadat ty, kteĜí se to na-
učili (Kelnarová, MatČjková, 2010, s. 154).  
Stach a závist často zpĤsobují výskyt sociálnČ patologických jevĤ na pracovišti. Strach 
ze ztráty zamČstnání, nebo z novČ pĜíchozího kolegy, který by mohl ohrozit nastolený Ĝád, 
bývá častým zdrojem mobbingu i bossingu. Mobbingem se mobber zbavuje pĜípadného 
soka, tedy obČti. ZávidČt mĤže nejen kolega, ale i nadĜízený, aĢ už se jedná o nČjaké vlast-
nosti, nebo o fyzické pĜednosti. Pokud má vedoucí pocit, že ztrácí kontrolu nad vedením, 
mĤže se to projevit v jeho jednání právČ bossingem. Bosser mívá strach ze ztráty kontroly, 
obává se ztráty loajality. V mnohých pĜípadech se bosser cítí ohrožen, protože je na svou 
pozici pĜíliš mladý, nebo naopak starý, nemá vysokoškolské vzdČlání, nebo nemá s Ĝízením 
podĜízených žádné zkušenosti a bojí se, že si nČkdo jiný bude nárokovat jeho statut (Hubin-
ková, 2008, s. 214). 
Počátečním konfliktem mĤže být malá drobnost, která mobbera či bossera vyprovokuje. 
Klasický pĜíklad je kuĜák vs. nekuĜák (Hubnerová, 1995, s. 19). 
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NejčastČji uvádČné pĜíčiny bossingu jsou: frustrace, tlak, stres, intolerance, strach, pocit 
moci, chuĢ ovládat a nuda. Frustrace, tlak a stres jsou jasné indikátory, že človČk, který 
uplatĖuje ve své funkci bossing, potĜebuje svĤj vztek ventilovat. V takovém pĜípadČ tento 
človČk nikdy nemČl mít možnost dostat se na takovou pozici, protože jí zneužívá. Tlak, stres 
či frustrace nemusí mít pĜíčinu pĜímo z pracovního prostĜedí. Lidé, kteĜí si pĜijdou bezmocní 
ve svém osobním životČ, mohou své právo moci uplatnit nesprávnČ, aby mČli pocit nadĜaze-
nosti. I bosser mĤže mít vedoucího, který po nČm žádá pĜíliš, tak svou frustraci ventiluje 
tímto zpĤsobem. Pokud se jedná o nČjaký strach, který pramení pĜímo z pracovního pro-
stĜedí, tak to nejčastČji bývá strach ze ztráty autority, moci, nebo kompetencí. NČkteĜí lidé 
jsou dost nedĤvČĜiví, v tomto vše začíná pĜehnanou kontrolou, která pĜeroste v bossing 
(BeĖo, 2014, s. 72-75). 
Intolerance je naopak dost neuchopitelný indikátor. Jak již bylo zmínČno, nČkteĜí bos-
seĜi mobbují své podĜízené kvĤli charakteristickým znakĤm, které jsou jim buć vlastní, nebo 
naopak nepĜíjemné. HnČv na organizaci nastává napĜíklad tehdy, když se mČní hierarchie 
podniku, nebo nastupuje nový vedoucí, který není spokojený s tamními postupy a pomČry. 
NapĜíklad nový mladý vedoucí chce mladší asistentku místo stávající asistentky, která má 
jen pár let do dĤchodu (Hubnerová, 1995, s. 98).  
Pokud se jedná o co nejnižší riziko, nejlépe jsou na tom pracovníci, kteĜí pracují 
ve firmČ se správnou firemní kulturou, dobrým kolektivem, který si navzájem dĤvČĜuje, 
a kde zamČstnanci nepracují pod neustálým tlakem. Lépe na tom jsou i pracovníci, kteĜí 
svého nadĜízeného berou spíše jako lídra, kterého chtČjí následovat. ObecnČ zamČstnanci, 
kteĜí se ztotožĖují s firemní kulturou, se ménČ často stávají obČĢmi bossingu či mobbingu. 
Tento faktor ovlivĖuje i kvalitu jejich práce, která je vyšší, než požadovaná, takže pĜípadné 
útoky jsou tČžší, jelikož není na co si stČžovat. Správná atmosféra v podniku, stanovené ko-
lektivní smlouvy a dobrá morálka omezují výskyt sociálnČ patologických jevĤ jako je mob-
bing a bossing (Svobodová, 2008, s. 35).  
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4 ObČti bossingu a mobbingu 
ObecnČ vzato jsou proti bossingu a mobbingu odolnČjší optimisté a extroverti, dále pak 
lidé, kteĜí se snaží žít zdravČ, nekouĜí, nepijí nebo pijí málo alkoholu a mají stabilní rodinné 
zázemí (Novák, 2010, s. 41). 
ObČti mohou být labilní, pĜecitlivČlí na jakoukoli zátČž aĢ fyzickou, nebo psychickou, 
nejsou schopni pouštČt se do konfliktĤ, nebo jim to pĜinejmenším činí značné potíže. ObČti 
bossingu se vyznačují i tím, že v dČtství byly šikanovány (Kratz, 2005, s. 21). 
ObČĢmi bývají pasivní lidé s nižším sebevČdomím. Tito lidé se snaží pomáhat, mnohdy 
je to ale na úkor jejich vlastního zdraví, radČji se nechají ponížit, než aby šli do pĜímé kon-
frontace a na to bosser či mobber spoléhá. Pohlaví pĜi výbČru obČti prakticky nerozhoduje, 
ale podle výzkumĤ nejčastČji útočí ženy na jejich kolegynČ a na muže jejich kolegové, pĜi-
čemž muži prakticky nikdy nebývají obČti, pokud je aktérem mobbingu nebo bossingu žena. 
Statistika uvádí, že ženy jsou obČtí mobbingu či bossingu od jiné ženy ze 40 %, muži  
z 30 % a ženami i muži také z 30 %. Muži jsou naopak obČĢmi mužĤ ze 76 %, ženami z 3 % 
a muži i ženami z 21 % (Kallwass, 2007, s. 22).  
Švédský výzkum uvedl, že 44 % dotazovaných odpovČdČli, že se nČkdy setkali s útoky 
ze strany kolegĤ, tedy mobbingem, 37 % s bossingem a 9 % se staffingem. Každá desátá 
obČĢ byla dokonce obČtí mobbingu i bossingu zároveĖ, tedy již výše zmínČné postupné 
ovlivĖování okolí mobberem, popĜípadČ bosserem (Huberová, 1995, s. 11). 
Podobný výzkum ve Švédsku zase uvádí, že 10–20 % všech sebevražd zpĤsobil mob-
bing nebo bossing (Huberová, 1995, s. 14). 
V nČkterých podnicích je o nČco vyšší výskyt mobbingu než jinde. Mezi ta nejohrože-
nČjší povolání patĜí zamČstnanci, kteĜí pracují ve zdravotnictví, kde je riziko sedminásobné. 
Na druhé pĜíčce je školství, tam je riziko troj a pĤlnásobné oproti prĤmČru. TĜetí nejpostiže-
nČjší pracovní prostĜedí je státní správa, tam je riziko jen o nČco menší než u školství, 
a to trojnásobné oproti jiným pracovním prostĜedím (Kratz, 2005, s. 21). 
Další možnou obČtí jsou pĜíbuzní nebo kamarádi nadĜízeného, kteĜí se do podniku do-
stali kvĤli známostem, v tČchto pĜípadech se nČkdy objevuje mobbing v podobČ staffingu, 
tedy útoky z pozic podĜízeného míĜené na nadĜízeného. V neposlední ĜadČ se k obČtem často 
Ĝadí ženy, které odmítly milostný vztah se svým kolegou, nebo nadĜízeným. Stávají se tedy 
buć obČtí mobbingu, popĜípadČ bossingu. Existuje však i mobbing ze msty, tedy pokud mi-
lostný vztah dopadl nezdarem a ublížená strana se chce pomstít tímto zpĤsobem a využívá 
k tomu pracovní prostĜedí (Kelnarová, MatČjková, 2010, s. 154). 
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 Typy obČtí  
VČtšina psychologĤ se shoduje na tom, že existují rĤzné typy obČtí, které jsou nČčím 
charakteristické, tedy nČčím, co vyvolává dojem, že by mohly být snadnou obČtí útokĤ 
ze strany kolegĤ, nadĜízených, nebo dokonce podĜízených.  
Hubnerová (1995, s. 20) rozdČlila obČti do nČkolika kategorií podle toho, jakými se vy-
značují znaky. Tyto kategorie pojmenovala jako obČĢ osamocenou, nápadnou, úspČšnou 
a novou. 
Osamocená obČĢ je taková obČĢ, která nezapadá do svého pracovního kolektivu. Nejčas-
tČji je to žena v ryze mužském prostĜedí. Žena se musí naučit se jim nejen vyrovnat, ale 
i nedbat na jejich pĜedsudky a narážky. Existuje samozĜejmČ i opačná varianta, kdy muž 
je samotný v kolektivu žen. NejčastČji je to muž mezi sestĜičkami v nemocnici (Hubnerová, 
1995, s. 20). 
Ohrožení jsou i lidé, kteĜí jsou snadno vydíratelní, tedy lidé, kteĜí jsou existenčnČ závislí 
na své práci. Mezi tyto lidi patĜí matky samoživitelky, starší lidé pĜed dĤchodem, nebo lidé 
s nízkým vzdČláním. Tyto obČti jsou nuceny snášet útoky, protože mají pocit, že odpor 
by je pĜipravil o zamČstnání a tím i životní jistoty (kolektiv autorĤ, 2016, s. 16). 
Nápadná obČĢ je odlišná, tudíž více na očích. VČtšinou se jedná o nČjakou tČlesnou vadu, 
mluvu s cizím dialektem, vadu Ĝeči a podobnČ. Z tČchto lidí si na základČ jejich vady udČlá 
mobber či bosser terč a je tím snazší je vyčlenit z kolektivu, když už sami o sobČ jsou dosti 
jiní (Hubnerová, 1995, s. 20). 
Odlišnost mĤže být jak fyzická, tak psychická. Pokud je obČĢ silná, má zrzavé vlasy, 
pihy. Pokud tyto fyzické odlišnosti sami obČti vnímají jako nedostatek, je pro útočníka da-
leko snazší obČĢ napadnout právČ skrze tento nedostatek. Co se týče psychických odlišností, 
ohrožení jsou lidé osamČlí, citliví, poddajní a labilní. Vzhledem k jejich psychickému stavu 
jsou ménČ sebevČdomí, proto jsou potenciálnČ snadnou obČtí. Tato obČĢ je mnohdy nazývána 
jako obČĢ handicapovaná (kolektiv autorĤ, 2016, s. 15). 
ObČĢmi často bývají mladé a krásné dívky, které jsou trnem v oku pro starší kolegynČ, 
motivem je tedy opČt žárlivost. ObecnČ mladí lidé jsou na pracovišti častČji napadáni prav-
dČpodobnČ proto, že aktér mobbingu či bossingu se cítí nadĜazený (Kelnarová, MatČjková, 
2010, s. 154). 
ÚspČšná obČĢ se vyznačuje oblíbeností u spolupracovníkĤ. Zde je mobber závistivec, 
který úspČch nepĜeje a snaží se obČti znemožnit být nadále oblíbenou a úspČšnou. Jejich 
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taktikou bývají rĤzné nástrahy, ale i pĜivlastĖování nápadĤ obČti a pomluvy  
(Hubnerová, 1995, s. 20). 
Nová obČĢ, tedy novČ pĜíchozí zamČstnanec je vlastnČ sloučení pĜedchozích typĤ. Je osa-
mocená, protože v kolektivu nikoho nezná, je nápadná, protože si jí jako nováčka všichni 
všímají. MĤže být i úspČšná, mĤže lehce zapadnout do kolektivu, mít lepší vzdČlání, nebo 
být mladší. Toto všechno dává mobberovi či bosserovi impulz k útoku (Hubnerová, 1995,  
s. 20). 
Nový člen týmu vnáší inovace, které ne každý vítá. Je pro ostatní hrozbou, nebo nahradil 
kolegu, kterého celý tým mČl v oblibČ, a nehodlají se smíĜit se zmČnou. Všichni z týmu tím 
dávají najevo, že radČji budou pracovat v menším počtu, než aby ztratili svou loajalitu. No-
váček tak ani nedostane možnost ukázat, jaký by mohl být pro tým pĜínosem. Pokud má jeho 
vzdČlání rezervy, je to jen další zbraĖ, kterou útočník proti nČmu použije, ale bohužel to platí 
i obrácenČ. Pokud má hodnČ znalostí, bývá často shazován a zesmČšĖován s tím, 
že se na jeho názor, nebo nápady nikdo ohlížet nebude (kolektiv autorĤ, 2016, s. 16). 
 Charakteristické rysy obČti 
Submisivita a dominance  
Za pĤvodce bossingu bývá pocit nadĜazenosti nad jinými, tedy pocit dominance. NČkteĜí 
lidé nejsou schopni se bránit, nebo to neumí, jsou v tomto vztahu pod oním bosserem, kte-
rému se podĜizují, jsou submisivní.  
Dominantní jedinec se chová a jedná tak, aby projevil svou nadĜazenost nad okolím. 
Je rád stĜedem pozornosti, rád pĜebírá velení a chce mít o všem pĜehled a o všem rozhodovat 
(Evangelu, 2009, s. 61). 
Submisivní jedinci naopak umožĖují dominantním jedincĤm Ĝídit jejich jednání. ChtČjí 
být vedeni, pĜenechat zodpovČdnost jiným Tito lidé mívají nižší sebevČdomí, jsou nekon-
fliktní, často jsou na ostatních lidech závislí a bývají nerozhodní. NechtČjí se stát vedoucími 
členy a neradi pĜebírají zodpovČdnost, svých cílĤ chtČjí dosáhnout prostĜednictvím nČkoho 
jiného (Lahnerová, 2012 s. 26).    
Bosser se cítí nadĜazenČ, kvĤli své vyšší pozici, tedy díky hierarchii, která mu umožĖuje 
o lecčem rozhodovat. Bosser mívá nutkání svou obČĢ ovládat, aby si tak dokázal svou nad-
Ĝazenost. Tento jev je opČt známý z Ĝíše zvíĜat. Schjelderup-Ebbe, norský vČdec, sledoval 
chování hejna slepic, konkrétnČ jejich klování do sebe samých. Zjistil, že slepice se navzá-
jem neklovají, jak chtČjí, ale podle hierarchického Ĝádu. V hejnu byla jedna slepice 
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a ta mohla klovat všechny, kdežto jí nikdo. Naopak byla v hejnu jedna slepice, kterou klo-
valy všechny, ale ona neklovala nikoho. Tuto hierarchii nazval „klovací Ĝád“. ZvíĜata  
se i dČlila o jídlo v souladu s oním klovacím Ĝádem. Postupu v tomto žebĜíčku pĜedchází 
obvykle souboj mezi submisivnČjším a dominantnČjším. DĤležité na tomto Ĝádu je, že brání 
pĜípadným stĜetĤm ve skupinČ, každý ví, co si mĤže dovolit a co ne (BeĖo, 2004, s. 18).  
Hierarchie klovacího Ĝádu by se dala snadno pĜenést do lidské společnosti. Podobný sys-
tém se používá pĜi dČlbČ penČz i pĜi rozdČlování úkolĤ. ZároveĖ se z tohoto jevu dá vyvodit 
i chování nadĜízených a podĜízených, kdy nadĜízený nČco smí, kdežto ti pod ním ne. Tím, 
že je Ĝád dodržován lidé mohou fungovat ve vČtších skupinách. Toto chování není bČžné 
jen v pracovním prostĜedí, ale i v rodinách, školách, vlastnČ v každé skupinČ má nČkdo nČ-
jakou roli, kterou uplatĖuje. Jeho role se mĤže vyvíjet, nebo jí mĤže nČkdy zcela opustit, 
dĤležité je akceptovat rozdíly, ale nezneužívat postavení k manipulaci s ostatními členy. 
  
Konformita  
Konformita zajišĢuje človČku sounáležitost, schopnost nČkam patĜit, neodlišovat se, kon-
formní človČk dodržuje normy a pravidla skupiny a jedná v souladu s tím, co skupina pova-
žuje za správné (Nakonečný, 2005, s. 71).  
Konformita se dČlí na nČkolik kategorií podle toho, jak je vnímána ovlivnČnou osobou. 
Akceptace je forma konformity, kdy osoba naprosto souhlasí s názorem, smýšlí i jedná podle 
nČj, je to tzv. vnitĜní konformita. VyhovČní je vnČjší povrchní konformita. ČlovČk není  
do úkonu, rozhodnutí nebo jednání nucen, spíš se to týká morálních povinností a zachování 
dobrých vztahĤ. Druhá strana vznáší požadavek a doufá, že jí bude vyhovČno. Poslední zmČ-
nou chování nátlakem je poslušnost, té pĜedchází nČjaké naĜízení nebo pĜíkaz. PĜíkaz je zcela 
v rozporu mezi tím, jak by se človČk rozhodl sám a tím, co udČlat musí, k čemu ho nutí okolí. 
Poslušnost človČka nutí provést nČco, za co se v budoucnu nebude cítit dobĜe, tato konfor-
mita naruší jeho mínČní o sobČ samém a mnohdy mĤže být toto chování odmítáno společ-
ností. ZároveĖ však odmítnutí splnČní pĜíkazu mĤže mít vliv pĜedevším na kariéru jedince  
a mnohdy je toto chování sankciováno (Výrost, SlamČník, 2008, s. 340). 
Konformní jednání je pro mnoho lidí pohodlné, protože zodpovČdnost pĜebírá nČkdo 
jiný. Lidé, kteĜí vyhledávají konformitu, se zĜíkají odpovČdnosti a nČkterým to nečiní žádné 
potíže, i když jejich jednání je mnohdy za hranicí klasických morálních zásad. Níže uvedené 
experimenty uvádČjí nČkolik pĜípadĤ, kdy se prokázala až neuvČĜitelná konformita. 
Stanfordský vČzeĖský experiment mČl ukázat, jak determinanty prostĜedí pĤsobí na člo-
vČka. Experiment byl provádČn na skupinČ studentĤ, kteĜí si byli podobní, jelikož jednou 
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z hypotéz bylo, že se chlapci vžijí do role vČznČ či dozorce nezávisle na prostĜedí, ze kterého 
pochází. VČtšina studentĤ chtČla být radČji vČzni než dozorci, pĜipadalo jim to jako menší 
zodpovČdnost a ménČ práce (Zimbardo, 2014, s. 11–45). 
Experiment prokázal, že studenti se do role opravdu vžili, prakticky vždy splnili jakýkoli 
požadavek dozorcĤ, i když nČkteré požadavky a rozkazy byly daleko za hranicí morálky. 
Celý experiment se vymknul kontrole, takže musel být pĜedčasnČ ukončen. Bývalý dozorci 
hájili své jednání, že bylo zapotĜebí, aby se k vČzĖĤm chovali špatnČ, protože to byl jejich 
úkol, vČtšina z nich dokonce brala pĜedčasné ukončení projektu jako porušení jejich dohody. 
Dobrovolníci v rolích dozorcĤ vČĜili, že to, co dČlají, dČlají všichni dozorci v ostatních vČz-
nicích a je tedy jejich povinností profesora Zimbarda nezklamat a své role dostát  
(Zimbardo, 2014, s. 56-215). 
V experimentu probČhlo nČkolik událostí, které se podobají bossingu, samozĜejmČ 
že všechny události rychle eskalovaly a šly až do absurdity. Dozorci dostali moc. MČli pocit, 
že oni jsou privilegovaní, musí si sjednat poĜádek a poslušnost, pĜípadný náznak zábavy 
znamenal selhání. Situace jako jsou tyto, jsou vytváĜeny systémy, které všude fungují. Sys-
témy určí, kteĜí lidé jsou odpovČdní za selhání, kteĜí musí poslouchat a obecnČ,  
co se od koho čeká, kdo má moc a kdo si zaslouží trest (Zimbardo, 2014, s. 235-250). 
Solomon Asch svým experimentem mČl dokázat, že lidé nepodlehnou tlaku vČtšiny, po-
kud si budou naprosto jisti, že mají pravdu. Výsledky byly však docela odlišné. 37 % re-
spondentĤ označilo špatnou odpovČć za správnou, pokud skupina o více jak čtyĜech lidech 
jí označila také. Pouze v pĜípadČ, kdy byl pomocník experimentátora instruován k tomu, aby 
podpoĜil názor dobrovolníka, byla reakce opačná, což dokázalo, že pokud človČk má alespoĖ 
jednoho spojence, tak se za svĤj názor postaví snáze (Výrost, SlamČník, 2008, s. 341–342). 
MilgramĤv experiment byl reakcí na AschĤv experiment s úsečkami, který sice dokazo-
val, že lidé souhlasí s vČtšinou, ale podle nČj pĜímka nic neznamená, je to vČc, kvĤli které 
nemají lidé potĜebu jít do konfliktu, proto provedl experiment s elektrickými šoky (Zimba-
rdo, 2014, s. 291). 
Experiment probíhal vždy za účasti tĜí lidí, dobrovolník byl učitelem, který trestal, 
ostatní byli spolupracovníci experimentu. Za učitelem stál experimentátor a poslední osobou 
byl žák, který mČl elektrické šoky dostávat za špatné odpovČdi pĜi zkoušení. Učitel dával 
elektrické šoky na stupnici od 30 V po 450 V, zároveĖ mČl k dispozici i ukazatele závažnosti 
šoku (mírný šok, pozor – vážný šok), aby byli obeznámeni se závažností. 65 % dobrovolníkĤ 
dosáhlo na nejvyšší bod, tedy 450 V, kdy žák pĜedstíral omdlení (Kučera, 2013 s. 129). 
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Dobrovolníci nejednali docela bez soucitu, pokaždé byli uklidĖováni experimentátorem, 
že oni pĜebírají zodpovČdnost, že s nimi podepsali smlouvu, takže musí ve zkoušení pokra-
čovat. PĤvodní pĜedpoklad byl, že k nejvyšší hodnotČ elektrických šokĤ se dostane jen jedno 
procento, tedy psychopati. Experiment dokázal, že všichni mohou být zcela poslušní, záleží 
na nátlaku autority a situačních faktorech (Zimbardo, 2014, s. 295–297). 
 
Emoční inteligence 
 Emoční inteligence napomáhá vyrovnávat se s problematickými situacemi a vztaho-
vými situacemi (Pletzer, 2009 s. 16).  
Sociologové tvrdí, že pokud se človČk má rozhodnout v nČjakém kritickém okamžiku, 
pravdČpodobnČ se zachová podle toho, co mu velí emoce, ne rozum. DĤvodem je prý jejich 
závažnost, kterou lidé emocím pĜikládají. Emoce a všeobecnČ pocity jsou zdrojem vČdČní, 
které není možné pĜi rozhodování ignorovat. Emoce človČka chrání. Pokud človČk v minu-
losti udČlal nČjakou chybu, vybaví se mu pĜi podobném pĜípadu pocit, který mČl, když chyba 
mČla své následky. V hippocampu se vytvoĜí vzpomínka, na nČjakou událost, tĜeba ve chvíli, 
kdy se človČk málem srazil s protijedoucím automobilem. Do hippocampu se uloží infor-
mace jako, kdo sedČl v autČ vedle onoho človČka, kde pĜesnČ se tato událost stala, jakou 
barvu mČlo protijedoucí auto, ale v centru emocí, amygdale, se tato informace uloží jiným 
zpĤsobem. Takže pokud se ona osoba ocitne v podobné situaci, dostaví se pocit úzkosti, 
kvĤli pĜedešlé zkušenosti (Goleman, 2011, s. 13-28). 
Emoční inteligence je soubor schopností, které človČku dávají možnost pracovat nejen 
se svými emocemi, ale i s emocemi ostatních. EQ je často označováno jako protiklad pro IQ, 
je to však mylná domnČnka. Na svČtČ prakticky neexistuje človČk, který by mČl pouze jednu 
z tČchto inteligencí. Emoční inteligence se obvykle člení na pČt dovedností. První je znalost 
vlastních emocí, tzv. sebeuvČdomČní, tedy schopnost rozpoznat své emoce. Druhou doved-
ností je zvládání vlastních emocí, aby adekvátnČ odpovídaly situaci. TĜetí dovednost  
je schopnost motivovat sám sebe. Čtvrtou dovedností je empatie, porozumČní tomu, jak 
se lidé cítí. Poslední dovedností emoční inteligence je umČní mezilidských vztahĤ, které 
umožĖuje osobČ jednat tak, aby druhá osoba nepĜišla k emoční úhonČ (Goleman, 2011,  
s. 47-50). 
 
SebevČdomí 
SebevČdomí rovnČž patĜí k emoční inteligenci, je její nedílnou součástí. SebevČdomí 
utváĜí cíle, díky kterým si človČk osvojuje rĤzné dovednosti, které ho utváĜí. Jinými slovy 
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sebevČdomí podporuje rĤst osobnosti, rozvoj, jakmile si osoba dosáhne svého cíle, její se-
bevČdomí se utvrdí a bude dále schopná rozvíjet se (Pletzer, 2009, s. 60). 
SebevČdomí je vlastnost, která utváĜí jednání osobnosti, určuje její vnímání sama sebe. 
SebevČdomý človČk vČĜí svému jednání a chování, je pĜesvČdčen, že ho okolí pĜijímá. Opa-
kem toho je pocit ménČcennosti, který se vyznačuje vztahovačností a pocity bezmoci  
(Nakonečný, 1995, s. 83). 
Rozpor vzniká, pokud se osoba cítí ménČcenná, tedy pĜála by si mít vlastnosti nČkoho 
jiného, nebo neustále není spokojená se sebou, nebo svým výkonem. Toto jednání vede k po-
citu, že je človČk nešĢastný. NČkteĜí lidé se dokonce cítí vinni tím, že nesplĖují určité man-
tinely, toto opČt podporuje pocit ménČcennosti (ěíčan, 2010, s. 189).  
 
Extroverze a introverze  
Švýcarský psychiatr C. G. Jung pĜišel s typologií extroverze a introverze, kterou založil 
na čtyĜech psychických funkcích: racionálním myšlení, cítČní, které jsou racionální funk-
cemi, a iracionálním čití a intuici, jsou vnitĜní vnímání. Myšlení spolu s čitím dává dohro-
mady empatii, ale spolu s intuicí je to intuitivní myšlení. Typologie určuje, zda je človČk 
zamČĜen na sebe, nebo na své okolí. Extrovert je zamČĜený na realitu, navenek, je společen-
ský, otevĜený, záleží mu na tom, co si o nČm lidé myslí, je pĜizpĤsobivý, aktivní, jedná bez-
prostĜednČ. Introvert je zamČĜený na sebe, žije si ve svém vnitĜním svČtČ, fantazíruje,  
má velkou pĜedstavivost, je uzavĜený, vČtšinou pasivní, zdráhavý, nedĤvČĜivý, lidí se straní, 
svČt a své okolí vnímá negativnČ (Nakonečný, 1995, s. 138–139, 170). 
Extroverze a introverze jsou úplné protiklady, proto je lze kombinovat, aniž by se prolí-
naly. V reálném životČ lze jen tČžko najít človČka, který by byl pouze introvertní, nebo pouze 
extrovertní. Jednání osoby je vždy kombinací kognitivních schopností a emocí. PomČry jsou 
vždy jiné (Šnýdrová, 2008, s. 63).   
 
Optimismus a pesimismus 
Další významnou dimenzí je pesimismus a optimismus. Optimistická dispozice je, po-
kud človČk vČĜí, že se stane nČco dobrého, kdežto pesimistická dispozice pĜedpokládá opak. 
ObecnČ platí, že optimismus se pojí s lepším duševním, ale i tČlesným zdravím človČka  
(Ayers, Visser, 2015, s. 43–44). 
Bossing mĤže obČĢ zmČnit z optimisty na pesimistu, pokud se napĜíklad obČĢ neustále 
snaží nČco zmČnit, ale stále nedosahuje kýženého výsledku. Časem obČĢ rezignuje s tím,  
že požadovaného efektu nelze dosáhnout. Tímto si osvojí tzv. naučenou bezmocnost. Tento 
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pojem popisuje chování človČka, který ztratil veškerou motivaci se situací nČco dČlat, chová 
se pesimisticky, nikdy nic nebude stačit, proto není tĜeba se ani snažit. Toto chování se pĜe-
nese na jakékoli jednání, i když prvotnČ mohlo vzniknout jako reakce pouze na jeden podnČt 
(Vágnerová, 2016, s. 140). 
Naučenou bezmocnost jako jeden z prvních popsal doktor Seligman v závislosti  
na svých pokusech jak na zvíĜatech, tak na lidech. Jeden z experimentĤ na lidech probíhal 
na základČ tĜech skupin dobrovolníkĤ. První skupina mČla v místnosti puštČnou hudbu, která 
se dala vypnout pomocí tlačítka. Druhá skupina tlačítko nemČla a musela tak hudbu poslou-
chat. TĜetí skupina nemČla puštČnou hudbu žádnou.  Následující den opČt byla puštČná 
hudba, tentokrát se dala ztlumit mírným gestem ruky. Dobrovolníci z první a tĜetí skupiny 
na tuto možnost pĜišly relativnČ rychle, kdežto dobrovolníci z druhé skupiny neudČlali nic. 
Seligman pozdČji zkoumal, zda se dobrovolníci cítili bezradnČ, kupodivu zjistil, že nČkteĜí 
dobrovolníci se tak ve skutečnosti necítili. Optimisté se s touto pozicí mnohem lépe vyrov-
návají, kdežto pesimisté mohou propadat depresím (Kaplan-Thaler, Koval, 2016, s. 94). 
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5 Následky mobbingu / bossingu 
ObČĢ je vystavena velkému stresu, což mĤže vyvolat Ĝadu nemocí a co hĤĜe, mĤže jí do-
hnat až k sebevraždČ. NČkteré statistiky dokonce uvádí, že pČtina pokusĤ o sebevraždu u do-
spČlých osob je nČjak spojena s problémy na pracovišti (BeĖo, 2003, s. 9). 
Hamburská mobbingová linka, která pomáhá a eviduje obČti mobbingu uvedla, že z 2100 
volajících:  
Ͳ 31 % postihly psychosomatické potíže – deprese, úzkostné stavy, nervové zhroucení, 
ohluchnutí, 
Ͳ 25 % postihly žaludeční potíže, 
Ͳ 22 % poruchy spánku, 
Ͳ 15 % na bolest a zatuhlost, od bolesti hlavy až po revmatismus (Kratz, 2005, s. 36).  
 
 Psychické a fyzické dĤsledky 
ObČti vlivem patologických jevĤ na pracovišti mohou pĜijít k úhonČ. Mezi nejčastČjší 
patĜí psychické a psychosomatické následky, zhoršené soustĜedČní, zhoršené pracovní vý-
kony, častá pracovní neschopnost, jak kvĤli stresu a strachu jít do zamČstnání, tak kvĤli 
imunitnímu systému, který vlivem stresu zeslábl, nespavost. NČkdy mĤže dojít i k syndromu 
vyhoĜení (Pindeš, 2012, str. 128). 
 
Posttraumatická stresová zátČž PTSD 
PTSD je reakce na stresovou událost, která mĤže trvat krátce, nebo i dlouho. Stresová 
událost bývá vČtšinou velice intenzivní (katastrofa, následek nČčí smrti, obČti mučení, násil-
nČní nebo i jiného trestného činu). Podle klasifikace SvČtové zdravotnické organizace 
(WHO/ICD – 10, 1991) a dalších lékaĜĤ se PTSD projevuje následujícími symptomy: 
 dlouhodobá reakce na trauma, 
 „myšlenkový teror“ – obČĢ neustále myslí na své trauma, na své trýznČní, 
 ztráta pozitivních emocí, emoční otupČní, 
 osoba nechce vykonávat žádnou aktivitu, která by mohla pĜipomínat traumatickou 
událost, 
 mentální a psychosomatické stresové symptomy, pĜecitlivČlost, neadekvátní reakce 
(Látalová, 2013, s. 173). 
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Syndrom vyhoĜení 
Dlouhodobé vystavování stresu mĤže zapĜíčinit syndrom vyhoĜení neboli burn-out, který 
se vyznačuje tím, že se človČk celkovČ necítí dobĜe, jak emocionálnČ, tak fyzicky. Má pocity 
beznadČje a bezmoci, pĜipadá mu, že jeho práce a ani celý život nemá smysl. Syndrom vy-
hoĜení má nČkolik fází, první je nadšení, kdy človČk je odhodlaný své práci obČtovat ma-
ximum, druhá je stagnace, kdy končí období ideálĤ a pĜichází opadnutí pĤvodního entuzia-
zmu, následuje frustrace, kdy pracovník neví, co má dČlat, vše je pro nČj velkým zklamáním. 
Čtvrtá fáze je apatie, pracovník se vyhýbá kontaktu nejen s klienty a spolupracovníky, ale  
i ve svém soukromém životČ se straní lidí. Poslední fází je syndrom vyhoĜení, úplné vyčer-
pání, které se vyznačuje ztrátou jakéhokoli zájmu o práci (Pindeš, 2012, s. 136–137). 
 
Osobnostní konflikty  
Mezi osobnostní konflikty patĜí frustrace a úzkost. Frustrace je specifické emoční proží-
vání vlastního neúspČchu. Frustrace se v človČku mĤže hromadit, což mĤže vést k rostou-
címu napČtí u postižené osoby, které si žádá značnou část fyzické i mentální energie. NapČtí 
časem mĤže pĜerĤst až do úzkosti, což je zvláštní druh strachu, který svým zpĤsobem nemá 
opodstatnČní. Osoba chápe, že nČco není v poĜádku, uvČdomuje si pocit strachu, ale nedo-
káže se ho zbavit. Tyto dva osobnostní konflikty človČka natolik ochromí, že není schopen 
jednat, uvažovat a ani myslet tak, jak by činil za normálních okolností. Je ochromen jeho 
pracovní, ale i osobní život (Cakirpaloglu, 2012, s. 195). 
   
Stres 
Stres je nesmírnou zátČží pro organismus. Obvykle se vyskytuje v situacích, které osobu 
ohrožují, narušují její rovnováhu nebo jsou obtížné. Stres je doprovázen zmČnami v orga-
nismu, a to zmČnou imunitního systému nebo zmČnou hormonální stability. Je to druh zá-
tČže, který je determinován podílem dvou faktorĤ. Prvním z nich je faktor expoziční, ten  
je určován podmínkami, kterým musí subjekt dostát. Druhý faktor je dispoziční, což jsou 
vlastnosti a schopnosti subjektu. Stresu je objekt vystaven, pokud tyto faktory jsou v nepo-
mČru, jinak Ĝečeno není v jeho silách situaci zvládnout, nebo jeho schopnosti zĤstávají bez 
povšimnutí nevyužity (Hladký, 1993 in Paulík, 2010, s. 41). 
Stres sebou pĜináší mnoho vedlejších efektĤ, které se mohou projevit na fyzickém stavu 
obČti. Tyto druhotné projevy stresu mohou mít stejnČ fatální následky. Jak již bylo zmínČno 
výše, stres má neblahý vliv na imunitní systém. PĜi stresu se aktivuje sympatický nervový 
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systém, který zvyšuje aktivitu imunitního systému, a osa HPA, která naopak potlačuje akti-
vitu imunitního systému, snižuje počet bílých krvinek a uvolĖuje cytokiny. Kratší stresové 
situace, jako je pĜednes, nebo dĤležitý rozhovor, nejsou pro imunitní systém takovou zátČží, 
zde se projeví sympatický nervový systém. U dlouhodobé se více uvolĖují cytokiny, tČlo 
se obrní proti rĤzným infekcím, ale jakmile stres pomine, nahromadČná imunita vČtšinou 
zmizí. NejhĤĜe jsou na tom lidé s chronickým stresem, tedy pokud stres pĜetrvává, jako 
je to u mobbingu a bossingu. Chronický stres pĤsobí na celý imunitní systém neblahým vli-
vem, človČk je pak mnohem náchylnČjší k onemocnČní, již dĜíve pĜekonané nemoci se mo-
hou znovu projevit (Ayers, Visser, 2015, s. 55–56). 
Poruchy spánku vzniklé stresem se projeví na celkové kvalitČ spánku. Vliv stresu mĤže 
zapĜíčinit absenci poklesu krevního tlaku pĜi spánku a celkové ztrátČ regenerace organismu. 
ZnekvalitnČní spánku sebou nese rĤzná rizika jako je kardiovaskulární onemocnČní a meta-
bolické komplikace (Štejfa, 2007, s. 541). 
 
Návykové nemoci, závislosti  
ÚtČkem pro mnohé obČti mĤže být závislost. Lidé v krajních situacích se snaží najít 
uvolnČní, které jejich trápení nČjakým zpĤsobem zmírní, aĢ jde o alkohol, gamblerství, nebo 
drogy. Závislí se vČtšinou nedokázali vyrovnat s častým stresem, svým strachem či frustrací.  
Návykové nemoci jsou poruchy vzniklé kvĤli užívání zdraví škodlivým látkám, tČmito 
látkami se rozumí hlavnČ konzumace alkoholu, drog a patĜí sem i patologické hráčství  
tzv. gambling. Užívání tČchto látek mĤže vyvolat akutní intoxikaci, která trvá jen nČkolik 
hodin po užití látky, ale záleží i na tom, o jakou látku se jednalo. ZávažnČjším stavem  
je škodlivé užívání, které je následkem dlouhodobého užívání tČchto látek a nese s sebou 
určitá rizika a zdravotní potíže. Pokud se látky používají pĜíliš často, dojde k syndromu zá-
vislosti, ten se vyznačuje nutností požívání tČchto látek, potížemi se kontrolovat, tolerance 
k návykové látce, jedinec začíná být na menší dávky této látky prakticky rezistentní, po-
stupnČ se pak tento jedinec pĜestává zajímat o cokoli jiného (Ralboch, Pavlovský, 2013, 
s. 208-209). 
Mezi nejčastČji užívané návykové látky u obČtí mobbingu a bossingu patĜí alkohol a ci-
garety.  
Účinky alkoholu zpĤsobují poruchy centrálního nervového systému hned po intoxikaci, 
poruchy závislosti se projeví častým užíváním alkoholu. Požívání alkoholu sebou nese rizika 
pro životnČ dĤležité orgány, jako jsou játra a ledviny. Alkohol má špatný vliv na trávicí 
systém, na obČhovou, dýchací a endokrinní soustavu. Mezi další projevy jsou i tČlesné 
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zmČny jako jsou rozšíĜené cévy, rudnutí obličeje, kruhy pod očima a staĜe vypadající po-
kožka. Vzhledem i k ostatním účinkĤm alkoholu, jako je tĜeba útlum sebereflexe se potom 
Ĝadí zanedbaný vzhled a ztráta zájmu o osobní hygienu (Kopecká, 2011, s. 94). 
Závislost na alkoholu se vyznačuje zvýšenou nervozitou a popudlivostí, špatné pracovní 
výkony, neustálá ospalost, malátnost, bolesti hlavy a kloubĤ, poruchy soustĜedČní, mohou 
se objevit i deprese a tĜes rukou (Hubínková, 2008, s. 225). 
Závislosti na nikotinu, tedy kouĜení cigaret, je další rozšíĜenou závislostí. Nikotin má eu-
forizující a psychostimulační účinky a je silnČ toxický. Vdechování nikotinu ovlivĖuje sero-
tonin, dopamin a zvyšuje vylučování noradrealinu. Nikotin jako takový povzbuzuje mysl, 
zvyšuje pozornost a psychickou výkonnost, navíc navozuje pocit štČstí. ZpĤsobuje zrychlený 
tep, nechutenství, vyšší tlak, zrychluje dýchání, vysušuje sliznici, pĜi vysokých dávkách 
hrozí zástava srce, kĜeče svalĤ, nespavost, bĜišní kolika atd. Stresem se zvyšuje počet vy-
kouĜených cigaret, což v kombinaci s ostatními faktory zvyšuje riziko kardiovaskulárních 
onemocnČní, nehledČ na počet karcinogenĤ v cigaretách, které podporují vznik rakoviny 
(Hosák, Hrdlička, Libiger, 2015, s. 172). 
Gamblerství je ménČ rozšíĜené u obČtí mobbingu a bossingu, než je alkohol, nebo závis-
lost na nikotinu. VČtšinou se tak stane, pokud obČĢ náhodnČ zkusí nČjakou hru a vyhraje 
určitý obnos, to jí mĤže utvrdit v tom, že je to možné východisko pro problémy s prací a pe-
nČzi. U hraní hazardních her je nejvČtší problém, že hráč se domnívá, že prohrané peníze lze 
zase snadno získat zpČt, když pĜíštČ vyhraje. Tito lidé chtČjí nČjaké vzrušení, riskují své ro-
dinné zázemí, pĤjčují si od známých, ale i od institucí, nejsou schopni kontrolovat svou 
touhu a nechtČjí se hraní vzdát (Hubínková, 2008, s. 231). 
 Ztráty kvĤli bossingu a mobbingu 
ObČti bossingu bývají na nemocenské, kvĤli svému psychickému stavu, který je kvĤli 
nespavosti, neustálému stresu více náchylný na jakékoli onemocnČní. NehledČ na to, že člo-
vČk v takovémto stavu hledá jakýkoli dĤvod, proč nejít do práce. Z finanční stránky je to pro 
podnik i zamČstnance nevýhodné, jednak pracovník neustále chybí, potom menší finanční 
obnos, za doby trvání nemocenské, jej spíše pĜemluví k opuštČní zamČstnání.  Pro podnik  
to znamená další výdaje na odchod zamČstnance následované výbČrový Ĝízením a zaučová-
ním nového pracovníka. V pĜípadČ bossingu vČtšinou dojde k tomu, že novČ nalezená pra-
covní síla bude mít stejný osud, jako pĜedešlá obČĢ, tedy, že se vše bude znovu opakovat 
(Hubnerová, 1995, s. 15). 
 29 
BeĖo (2003, s. 8) uvádí jako pĜíklad jednu statistiku v NČmecku, která vyčíslila škody 
z mobbingu na 225 miliard eur ročnČ. Jiné statistiky (opČt v NČmecku) uvádí menší čísla, 
konkrétnČ 20–50 miliard ročnČ.   
Podnik, jak již bylo Ĝečeno, tratí na tom, že obČĢ v podniku zĤstává, existuje ale i riziko, 
že i odchod obČti bude mít na podnik neblahý vliv. Po odchodu z podniku nebude obČĢ 
vzpomínat na své pracovní zkušenosti v dobrém a mĤže poškodit jméno podniku u konku-
rence. V novém zamČstnání mĤže nejen poškodit podnik špatnou povČstí, ale mĤže zde ven-
tilovat svĤj vztek tím, že její pracovní tempo bude vyšší než u pĜedešlého zamČstnavatele. 
Navíc využije získané zkušenosti a prozradí konkurenci slabé stránky z bývalého podniku, 
tzn. bude velice motivovaná se pomstít. Pokud panuje na pracovišti bossing, s nejvČtší prav-
dČpodobností není jen jedna obČĢ, proto ti postižení, kteĜí mají možnost uplatnČní jinde, pra-
covištČ opustí a podniku tak zĤstanou jen prĤmČrní zamČstnanci, kteĜí jsou vlivem pracov-
ních podmínek ještČ ménČ produktivní (Svobodová, 2008, s. 85). 
Následky bossingu a mobbingu vyvolávají nejen stres u svých obČtí, ale mohou zpĤsobit 
i nedĤvČru u klientĤ, kteĜí kvĤli neshodám na postiženém pracovišti mohou mít pocit, že není 
dobré s takovým podnikem spolupracovat a pĜeruší veškeré další styky s tímto podnikem. 
Takový krok určitČ nezĤstane bez povšimnutí i u jiných stakeholderĤ a je možné, že vše 
bude eskalovat, až podnik pĜijde nejen o značnou klientelu, ale i dodavatele, kteĜí nebudou 
ohrožovat svoje živobytí spolupráci s takovým podnikem (Kopecká, 2011, s. 170). 
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6 Cíl a metody práce 
Z teoretické části práce vyplývá, že se zatím nepodaĜilo určit pĜesnou charakteristiku 
obČti bossingu nebo mobbingu, ale shodují se v tom, že obČti bývají nČčím odlišní, mají 
určité charakteristiky a vlastnosti. Cílem práce je ovČĜit a potvrdit charakteristické rysy obČti 
bossingu, a tím pĜispČt k prevenci bossingu vČnováním vČtší pozornosti a péče rizikovým 
osobám. Na základČ cíle jsme navrhli následující výzkumné otázky: 
1. Jsou obČti bossingu pesimisté a introverti?  
2. Jsou obČti bossingu ménČ sebevČdomí?  
3. Potýkaly se obČti bossingu v dospívání s problémy se šikanou, popĜípadČ s nestabil-
ním rodinným zázemím?  
4. Vyznačují se obČti konformním jednáním? 
 
Pro účely zkoumání bylo použito kvalitativní šetĜení. V rámci zodpovČzení všech vý-
zkumných otázek bylo zapotĜebí využít více metod zkoumání.  
Všem respondentkám byl pĜedložen test emoční inteligence a testy, které mČly odhalit, 
zda jsou respondentky optimisti, nebo pesimisti a zda jsou introverti nebo extroverti. Zde  
se šetĜily témČĜ všechny výzkumné otázky. Dotazník EQ potvrzuje, že obČtí bossingu 
se pravdČpodobnČ nestane extrovertní optimista se správnou mírou sebedĤvČry. 
Test emoční inteligence, který byl použit, se nazývá TEMINT a sestavili ho Gerhard 
Blickle, Tassilo Momm, Yongmei Liu, Alexander Witzki a Ricarda Steinmayr. Jako dopl-
nČní byly použity další dva testy od Philipa Cartera. První zkoumá, zda je respondentka 
extrovert nebo introvert a druhý zkoumá, zda je respondentka optimista nebo pesimista. Tyto 
testy zodpovídají výzkumné otázky č. 1, 2 a 4. TEMINT má čtyĜi atributy, které zkoumá. 
Mezi tyto atributy patĜí sebeuvČdomČní, sebeovládání, sebemotivace (sebevČdomí), empatie 
a sociální dovednosti.  
Dále bylo použito šetĜení v podobČ 360° zpČtné vazby, kdy pČt lidí, včetnČ samotných 
respondentek, odpovídali na stejné otázky.  Mezi dotazované byl vždy zaĜazen bývalý nad-
Ĝízený (bosser), současný nadĜízený, kolegynČ, která s respondentkami sdílí kanceláĜ, za-
mČstnanec, který pracuje v jiném oddČlení, ale s respondentkami pĜichází často do styku  
a jako poslední byla zaĜazena osoba zvenčí. Tato osoba je pro podnik číslo jedna, dodavatel, 
se kterým komunikují respondentky č. 1 a 2, a v druhém podniku je to host podniku, který 
pĜichází do styku s respondentkami č. 3, 4, 5.  
360° zpČtná vazba poskytuje odpovČdi na výzkumné otázky č. 1 a 4. 
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Jako poslední byl použit polostrukturovaný rozhovor s respondentkami, který zjišĢoval 
okolnosti jejich života v současnosti, ale i v minulosti. ZároveĖ odpovČdi respondentek po-
psaly prĤbČh bossingu a jeho následky. Rozhovor zajišĢuje informace pro zodpovČzení vý-
zkumných otázek č. 3 a 4. Výsledky z rozhovoru jsou zpracovány v podobČ kazuistik jed-
notlivých respondentek.  
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7 Respondenti  
Soubor respondentĤ se skládá z pČti žen. Tyto ženy jsou z dvou rĤzných podnikĤ, kde 
se vyskytl bossing. V praktické části je popsáno, že vČtšinou jsou obČĢmi ženy. Tato práce 
to potvrzuje, jelikož nebylo prakticky možné najít muže, který by s bossingem mČl zkuše-
nosti aĢ z podniku číslo jedna, nebo z podniku číslo dva.  
Ženy z podniku číslo jedna pracují na rĤzných administrativních pozicích. ObČ respon-
dentky pracují na stejném oddČlení a mají jednoho vedoucího. V tomto podniku byl bosse-
rem muž ve stĜedním vČku, vysokoškolsky vzdČlaný a toto byla jeho první zkušenost coby 
vedoucího pracovníka. Jeho chování si nedávno všimlo personální oddČlení a ukončilo s ním 
spolupráci. 
Ženy z druhého podniku jsou recepční ve velké společnosti. Respondentky z tohoto pod-
niku jsou na pracovišti pod neustálým tlakem. KromČ recepce mají na starost i podatelnu 
a vČtšina úkolĤ zadávána pro recepci, nebo podatelnu je pro zamČstnance klíčová a naléhavá, 
takže všichni pracují pod velkým stresem, což podporuje vznik bossingu. Jedna z tČchto re-
spondentek odešla z této pozice na jiné oddČlení částečnČ i kvĤli zmínČnému chování její 
nadĜízené. V tomto podniku byla bosserem mladá vysokoškolsky vzdČlaná žena, byla to její 
první zkušenost na vedoucí pozici. 
Respondentka č. 1 je stĜedoškolsky vzdČlaná a je jí 45 let. Pochází z Prahy, pracuje v prv-
ním podniku na administrativní pozici. Do podniku nastoupila pĜed šesti lety. 
Respondentka č. 2 je vysokoškolsky vzdČlaná, má titul ze soukromé vysoké školy eko-
nomického zamČĜení, je jí 29 let. Pochází z Moravy a pracuje pro první podnik 4 roky opČt 
na administrativní pozici. 
Respondentka č. 3 je vysokoškolsky vzdČlaná, má titul z humanitních studií, je jí 29 let 
a pro podnik pracuje 4 roky, 2 roky pracovala jako recepční, nyní pracuje na jiném oddČlení. 
Respondentka č. 4 je stĜedoškolsky vzdČlaná, pochází z Kladna a je jí 52 let. V podniku 
pracuje 13 let. 
Respondentka č. 5 je vysokoškolsky vzdČlaná, má titul z veĜejné vysoké školy, studovala 
humanitní obor. Je jí 23 let, je nejmladší ze všech respondentek. Pochází z Prahy a v podniku 
pracuje 5 let jako recepční. 
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8 Interpretace dat  
 Kazuistika 
Respondentka č. 1 nemČla v dČtství stabilní rodinné zázemí. V dospívání pĜišla o otce 
následkem dopravní autonehody. Vzhledem k tomu, že zrovna v dobČ této tragické události 
se její rodiče rozvádČli, její matka k nim okamžité nastČhovala svého nového pĜítele. S otčí-
mem si respondentka nerozumČla, mČli spolu neustálé spory, které vyvrcholily jejím odcho-
dem z domova v pouhých šestnácti letech. 
Je nejstarší z pČti sourozencĤ, jeden z jejích sourozencĤ již v útlém vČku zemĜel. Tato 
skutečnost jí byla sdČlena až po mnoha mČsících, celou dobu netušila, co se stalo  
a kde její bratr je, její matka musela vyhledat odbornou pomoc.  
Se svými sourozenci respondentka nikdy nemČla moc dobré vztahy, musela je hlídat 
a starat se o nČ. V současné dobČ neudržuje se sourozenci žádný kontakt.   
DominantnČjší byl vždy otec, nebo pozdČji otčím, ale žádný dospČlý vzor respondentka 
nikdy nemČla, spoléhala se jen sama na sebe. Otčíma nevidČla už pĜes deset let a svou matku 
více jak sedm let. 
Šikanu nikdy nezažila. Nebyla členem žádné party, vždy mČla jednoho až dva kamarády. 
Současné rodinné zázemí je o dost stabilnČjší. Respondentka je vdaná a má dvČ dČti. Své 
manželství hodnotí jako šĢastné a se svými dČtmi si rozumí a má s nimi dobrý vztah. Díky 
rodinČ se cítí v životČ šĢastná. 
Výsledky rozhovoru prokázaly, že odpovČć na výzkumnou otázku č. 3 je ano, obČti bos-
singu mČly v dospívání nestabilní rodinné zázemí.  
Svého nadĜízeného z počátku respektovala, dĤvČĜovala jeho vedoucím schopnostem, ale 
pozdČji se snažila samu sebe bránit. Tato situace bossera podnítila jen k dalším útokĤm, 
proto už respondentka nikdy nevzdorovala. Respondentka se podvolila jednání nadĜízeného, 
proto je její jednání konformní. Její vzdor byl potlačen kvĤli tomu, že byla jediná, kdo 
si na nČco stČžoval, ostatní mlčeli. Proto respondentka boj pĜedem vzdala. Tento jev byl 
popsán již výše v experimentu Solomoa Asche, pokud by respondentka našla spojence, prav-
dČpodobnČ by se ubránili útokĤm bossera, ale jelikož byla sama, podvolila se a jednala sub-
misivnČ.  
Útoky bossera byly vždy pasivnČ agresivní. Respondentku pomlouval, označoval její 
práci za nespolehlivou a kolikrát na respondentku i zvýšil hlas. Respondentka v rozhovoru 
uvedla, že se jí nadĜízený i vysmíval, mČl nelichotivé poznámky k jejímu vzhledu a šatníku, 
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který mu pĜišel moc obnošený a nereprezentativní. NadĜízený se snažil zdiskreditovat re-
spondentku pĜed jejími kolegy, dokonce jim radil, aby se s respondentkou pĜíliš nestýkali. 
Vztahy mezi pracovníky týmu nebyly ideální, bosser je nutil, aby se navzájem jednotlivČ 
hlídali a podávali mu zprávy o tom, kdo nedČlá svou práci dobĜe a včas. Tyto události vedly 
k tomu, že si kolegové navzájem pĜestali vČĜit a báli se spolu komunikovat. Respondentka 
byla natolik submisivní, že se tlaku bossera podvolila, její jednání bylo opČt konformní,  
i když z morálního hlediska nebylo správné. 
PĜestože je respondentka dostatečnČ kvalifikovaná, bosser jí nedovoloval využívat plnČ 
svou kvalifikaci a mnohdy jí zamČstnával naprosto zbytečnými úkoly, nebo z respondentky 
na čas udČlal svou osobní asistentku, svého postavení využil napĜíklad k tomu, aby oskeno-
vala celou knihu, kterou si jeho dcera zapomnČla vzít se sebou na školu v pĜírodČ. Mezi jeho 
další tresty patĜily nadstandardnČ časté služby na recepci, o kterých se respondentka často 
dozvČdČla jen hodinu pĜedem. ÚtokĤm čelila respondentka nejen ve své pracovní dobČ, ale 
i ve svém osobním volnu prostĜednictvím textových zpráv a telefonátĤ. 
PlnČním tČchto úkolĤ opČt vykazuje respondentka konformní jednání. NadĜízený zneu-
žíval svého postavení, ale respondentka byla natolik submisivní, že úkol vždy splnila. Z toho 
vyplývá, že odpovČć na výzkumnou otázku č. 4 je v tomto pĜípadČ ano, respondentka vyka-
zuje charakteristickou vlastnost obČti bossingu, je submisivní. Tento výsledek potvrdil i fakt, 
že respondentka nikdy nechce být nČčí nadĜízená, její chování je vždy konformní, nerada 
se ujímá vedení. 
Výše uvedené jednání nadĜízeného mČlo neblahý vliv na fyzické, ale i psychické zdraví 
respondentky. Respondentka pociĢovala často únavu, cítila se malátnČ, neustálý stres jí vy-
volával migrény a často byla nemocná, vČtšinou jí byla pĜedepsána antibiotika, která za po-
slední rok byla nasazena více než pČtkrát.  
V práci se jí hĤĜe pracovalo, protože se kvĤli neustálému tlaku nemohla plnČ soustĜedit. 
Ve svém soukromém životČ mČla podobné problémy, nemohla pĜestat myslet na svou práci. 
Mezi další projevy se Ĝadily i nechuĢ k jídlu, pocity úzkosti a zvýšená konzumace alkoholu 
a cigaret.  
 
Respondentka č. 2 mČla v dospívání problémy s šikanou. Její rodinné zázemí nebylo 
stabilní, v rozhovoru uvedla, že jí zasáhl rozvod rodičĤ. KvĤli zmínČnému rozvodu nemČla 
respondentka stálý domov, neustále se stČhovala od jednoho rodiče ke druhému. 
Dominantní osobou byl vždy otec, stejnČ jako u první respondentky, také obdobnČ jako 
u ní, ani respondentka č. 2 nemČla v dospívání žádný vzor, který by se rozhodla následovat.  
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Respondentka má staršího bratra, se kterým nikdy nemČla dobrý vztah, proto se s ním 
v současné dobČ nestýká. Své rodiče vídává jen zĜídka, dokonce i Vánoce radČji trávila sama.  
KvĤli útokĤm ze strany spolužákĤ se respondentka nikdy nestala členem nČjaké vČtší 
party, vždy mČla jednoho až dva kamarády, se kterými trávila čas. V kolektivu byla velmi 
neoblíbená, dČti hrávaly hru, pĜi které jakýkoli dotyk respondentky znamenal nakažení bre-
berkami. 
Z odpovČdí rozhovoru vyplývá, že odpovČć na výzkumnou otázku č. 3 je i u této respon-
dentky ano, obČti bossingu v dospívání zažily šikanu, nebo mČly nestabilní rodinné zázemí.  
V pĜípadČ respondentky č. 2 byly pĜítomny obČ z uvedených situací. 
V současnosti respondentka nemá žádný trvalý vztah. Její poslední partner ji psychicky 
vydíral sebevraždou, pokud jejich vztah ukončí. KvĤli této skutečnosti a vytíženosti prací 
respondenta nehledá nového partnera. 
Respondentka nastoupila do zmínČného podniku jako do svého prvního zamČstnání, 
je to tedy její právní pracovní zkušenost. Svou práci mČla zpočátku ráda, ale vlivem okol-
ností se situace zmČnila.  
Chování nadĜízeného respondentce pĜišlo zcela normální, nepochybovala o jeho kompe-
tentnosti a vždy poslouchala veškerá naĜízení. OdpovČć na otázku č. 4 je opČt ano, respon-
dentka je submisivní. Mimo tuto otázku respondentka rozhovorem poskytla i částečnou od-
povČć na výzkumnou otázku č. 2, urážení a pomluvy nadĜízeného vĤbec nebrala jako 
urážku, ale jako fakt, i když má vysokoškolské vzdČlání pĜímo pro výkon této pracovní po-
zice je pĜesvČdčená, že není dostatečnČ kompetentní. Tato tvrzení potvrzují, že má respon-
dentka nízké sebevČdomí.  
Bosser respondentku zahlcoval prací, mnohdy vzal práci jiného podĜízeného a naĜídil 
respondentce vypracovat tuto práci, i když k tČmto úkonĤm nemČla dostatečnou kvalifikaci. 
Bosser nerespektoval osobní volno respondentky, musela pracovat i mimo pracovní dobu  
a na dovolené. Respondentka v rozhovoru uvedla, že byla nucena vykonávat i práce, které 
byly naprosto zbytečné, nebo zesmČšĖující. Mezi tyto činnosti zaĜadila i úkoly, kdy musela 
zmČĜit vzdálenost pomocí svých krokĤ, aby bosser mohl svým klientĤm pĜesnČ popsat, jak 
je vzdáleno místo A od místa B. I toto chování podporuje výsledek na výzkumnou otázku  
č. 4 a částečnČ i na výzkumnou otázku č. 2. SebevČdomý a nesubmisivní človČk by takový 
úkol nikdy neprovedl.  
Problémy v práci narušovaly soukromý život respondentky. KvĤli neúnosným podmín-
kám byla neustále unavená a podráždČná. U respondentky se projevily následky traumatu. 
Veškeré činnosti provádČla automaticky, nad ničím nepĜemýšlela a z činnosti si vČtšinou nic 
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nepamatovala. Po dobu pĤsobení nadĜízeného respondentka zhubla kvĤli nechuti k jídlu  
a častým onemocnČním.  
Respondentka byla pĜed nástupem do zamČstnání abstinent a nekuĜák, nyní je závislá 
na nikotinu a každý večer požívá alkohol. 
 
Respondentka č. 3 vyrĤstala v neúplné rodinČ, otce nikdy nepoznala. Svou matku  
by jako hlavu rodiny neoznačovala a nikdy nemČla žádný dospČlý vzor. Ani v dospívání  
a ani nyní respondentka neudržuje vztah se svou matkou, navštČvuje jí pouze na významné 
svátky. PravdČpodobnČ kvĤli svému dČtství respondentka uvádí, že nejen že dČti nemá, ale 
nikdy mít žádné ani nechce, s partnerem je tomu zrovna tak, momentálnČ nemá zájem  
o žádnou známost. 
PĜestože respondentka byla v dČtství šikanována kvĤli svému vzhledu, nemČla problém 
najít si pĜátele a tvrdí, že byla vždy členem nČjaké vČtší party pĜátel. 
Respondentka č. 3 rovnČž potvrdila, že obČti bossingu v dospívání zažily šikanu, nebo 
se musely vyrovnat s nestabilním rodinným zázemím. 
Své bývalé nadĜízené respondentka vždy dĤvČĜovala, nezpochybĖovala její rozhodnutí, 
respondentka č. 3 jeví znaky konformního jednání. 
Respondentka má na práci dostatečnou kvalifikaci, ale nikdy jí na pracovišti nemohla 
plnČ využít. NadĜízená respondentce dávala naopak úkoly, které v popisu její práce nebyly. 
Všem zamČstnancĤm sdČlila, že kdokoli potĜebuje jakoukoli práci, i tĜeba pro osobní po-
tĜeby, má se na respondentku obrátit. Respondentka vykazuje submisivní chování, odpovČć 
na výzkumnou otázku č. 4 je rozhodnČ ano. Respondentka uvádí, že by podĜízené mít ne-
chtČla, vždy se radČji staví do pozice toho, kdo vykonává pĜíkazy, nechce pĜijmout zodpo-
vČdnost. 
Mimo již zmínČné úkoly byly respondentce zadávány i takové, které byly k jejímu zdra-
votnímu stavu neohleduplné. Po operaci šlach na levé ruce nebyl brán ohled na její dočasnou 
neschopnost vykonávat manuálnČ náročné práce. 
Respondentka plnila jakýkoliv úkol od bývalé nadĜízené, i když nČkteré byly proti mo-
rálním zásadám, nebo ji ohrožovaly na zdraví. Respondentka je submisivní a potvrdila tak, 
že obČti bossingu vykazují konformní jednání.  
Vlivem pracovních podmínek byla respondentka často nemocná, stres z návratu do práce 
jí kolikrát zpĤsobil prodloužení pracovní neschopnosti tzn. respondentka znovu onemocnČla.  
Následky bossingu byly jak fyzické, tak psychické. Respondentka č. 3 pociĢovala stejnČ 
jako pĜedchozí úbytek energie, podráždČní, nechuĢ k jídlu, pocity úzkosti a nedokázala 
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se soustĜedit. Toto všechno mohlo vést k vysoké chybovosti respondentky, na kterou si nad-
Ĝízená stČžovala pomocí černých puntíkĤ. 
 
Respondentka č. 4 mČla stabilní rodinné zázemí, dominantní byl vždy otec. DČti  
ve škole si jí nikdy moc nevšímaly, nebyla v kolektivu pĜíliš oblíbená, ale jako šikanu  
by to nenazvala. Vždy mČla jednoho až dva blízké pĜátele. V současnosti své rodiče pĜíliš 
nenavštČvuje, vídá je jednou ročnČ. 
Respondentka č. 4 nepotvrzuje, že by obČti bossingu byly v dČtství šikanovány, nebo 
mČly nestabilní rodinné zázemí. Její sebevČdomí mohlo utrpČt tím, že v kolektivu nebyla 
nikterak oblíbená, proto tvrdit, že byla v kolektivu populární také nelze, její výsledek je spíše 
neutrální než negativní. 
Respondentka v rozhovoru uvedla, že se jí jednání nadĜízené pĜíčilo a pĜišlo jí, že zneu-
žívá své pozice, ale nikdy s tím nic neudČlala, vždycky provedla jakýkoli požadovaný úkol.  
PĜestože respondentka je v podniku již Ĝadu let, kvĤli bývalé nadĜízené nabyla pocit, 
že je na svou práci pĜíliš stará a nedokáže dobĜe pracovat s novou technologií. NadĜízená 
respondentku často označovala jako senilní. Respondentka tímto vykazuje nízkou sebedĤ-
vČru, odpovČć na výzkumnou otázku č. 2 je ano, i tato obČĢ bossingu má nízké sebevČdomí.  
NadĜízená stejnČ jako u pĜedchozí respondentky nebrala ohled na zdravotní stav a vČk 
respondentky č. 4 a často jí zadávala práci, která pro její zdravotní stav nebyla vhodná. Re-
spondentka všechny tyto úkoly plnila, tedy opČt je patrné, že je respondentka submisivní, 
odpovČć na otázku č. 4 je opČt ano, respondentka je submisivní. Tento výsledek potvrzuje  
i fakt, že v rozhovoru uvedla, že by nikdy nechtČla být v roli vedoucího pracovníka. 
Respondentka uvedla, že bČhem jejího pĤsobení pociĢovala úbytek energie, byla často 
podráždČná, nemohla se soustĜedit na svou práci a pociĢovala často úzkost. 
Respondentka mČla často pracovní neschopnost, vlivem stresu pociĢovala časté bolesti 
hlavy a zad, kvĤli špatným podmínkám musela již nČkolikrát podstoupit operaci šlach 
na pravé ruce. RovnČž se u respondentky zvýšil počet vykouĜených cigaret na den. 
 
Respondentka č. 5 popisuje své dČtství jako šĢastné. S rodiči se i nyní pravidelnČ stýká, 
má mladšího bratra, v dČtství nebyl jejich vztah ideální, ale nyní jsou si velice blízcí. Domi-
nantní byl v rodinČ otec, pĜesto respondentka vždy vzhlížela ke své matce.  V současné dobČ 
žije respondentka ve stabilním partnerském vztahu. 
Se šikanou se respondentka potýkala až do ukončení stĜední školy, vždy se jí posmívaly 
dívky, kvĤli jejímu vzhledu. Z tohoto dĤvodu nemČla v dospívání mnoho pĜátel. 
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Respondentka potvrzuje výsledky u pĜedchozích respondentek, obČti bossingu v dospí-
vání zažily šikanu, nebo nestabilní rodinné zázemí. 
Práce pro druhý podnik je její první pracovní zkušeností, ale necítí se zde spokojená. 
Respondentka v rozhovoru pĜiznala, že ani po odchodu nadĜízené se necítí v práci bezpečnČ 
a neustále se bojí, že se situace bude opakovat. 
Respondentka ze začátku plnČ dĤvČĜovala své nadĜízené, i když její kritika by nČkomu 
mohla pĜijít nepĜimČĜená, respondentka si myslela, že si to zaslouží. Po jisté dobČ začala mít 
pochybnosti, jediný její pokus se hájit byl neúspČšný, proto už jej nikdy nezopakovala. Re-
spondentka č. 5 je také submisivní. Rozhovor potvrdil, že všechny respondentky jsou sub-
misivní, čímž byla zodpovČzena výzkumná otázka č. 4. Respondentka rovnČž uvedla, 
že by nikdy nechtČla mít podĜízené, i toto tvrzení podporuje výsledek výzkumné otázky č. 4. 
NadĜízená respondentku neustále kontrolovala, monitorovala její pĜestávky na obČd i to-
aletu, i když respondentka mČla zdravotní problémy tak jí nedovolila použít toaletu více jak 
3x za šestihodinovou smČnu. Respondentka č. 5 stejnČ jako respondentka č. 3 dostávala 
úkoly, které byly naprosto zbytečné, nebo úkoly, které neodpovídaly jejímu popisu práce. 
PĜestože respondentka mČla odmítnout vykonání nČkterých úkolĤ, nikdy to neudČlala, 
její jednání je konformní i v pĜípadech, kdy bylo ohroženo její zdraví.  
Následky bossingu byly jak fyzické, tak psychické. Respondentka si stČžovala na úbytek 
energie a podráždČnost, což jí komplikovalo její soukromý život. PĜed pĜečtením jakékoli 
zprávy od nadĜízené pociĢovala úzkost a žaludeční nevolnost. Dále respondentka uvedla, 
že kvĤli obavám z pozdního pĜíchodu do práce mČla noční bČsy a trpČla nespavostí, kvĤli 
stresu mČla minimálnČ jednou týdnČ migrénu. 
PĜed nástupem do tohoto zamČstnání byla respondentka abstinent, nyní konzumuje alko-
hol prakticky dennČ.  
 
100 % respondentek vykazuje submisivní jednání, i když má toto jednání výše uvedené 
neblahé následky na jejich zdraví. Všechny respondentky uvedly, že vždy vyhoví jakýmkoli 
požadavkĤm od nadĜízeného, podĜizují se veškerým kontrolám, i když nČkteré kontroly hra-
ničí s porušováním osobní svobody. 
 Výzkumná otázka č. 4: Vyznačují se obČti bossingu konformním jednáním?  
 Výsledek: Ano, vyznačují. 
 80 % dotazovaných prožilo v dospívání šikanu, nebo mČlo nestabilní rodinné zázemí, 
popĜípadČ obojí. Pouze jedna respondentka uvedla, že ani jedno ze zmínČných nezažila, 
i když nebyla v kolektivu oblíbená. 
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 Výzkumná otázka č. 3: Potýkaly se obČti bossingu v dospívání s problémy se šika-
nou, popĜípadČ s nestabilním rodinným zázemím?  
 Výsledek: Ano, 80 % se potýkalo. 
 Emoční inteligence 
Respondentka č. 1 mČla prĤmČrnou emoční inteligenci. SebeuvČdomČní, tedy schop-
nost chápat své pocity a samu sebe, mČla respondentka na 64 %. Respondentka si je vČdoma 
svých potĜeb i svých emocí, ale stále má nČjaké rezervy, které jí brání vždy pochopit,  
co je pro ni nejlepší.  
Sebeovládání má na podobné úrovni, jako sebeuvČdomČní. PĜekvapivČ vysokých vý-
sledkĤ dosáhla respondentka u sebemotivace, tam mČla témČĜ 80 %. Je zĜejmé, že její pra-
covní nasazení je dobré, ráda se učí a ze svých chyb si bere ponaučení a nevnímá je jako 
impulz k tomu, aby s činností pĜestala. U empatie dosáhla podobného výsledku jako u sebe-
uvČdomČní a sebeovládání, z toho vyplývá, že respondentka se dokáže vcítit do situace dru-
hých, ale ne vždy situaci odhadne správnČ. 
Nejnižších hodnot, necelých 64 %, dosáhla u sociálních dovedností. Sociální interakce 
chápe, nicménČ má nČjaká omezení.  
Otázky zamČĜené na konformitu potvrdily, že respondentka je konformní, výsledek vý-
zkumné otázky č. 4 je ano. 
Testy následnČ odhalily, že respondentka není ani pesimista, ani optimista, zároveĖ uká-
zaly stejnou nevyhranČnost u extroverta a introverta. Výsledek výzkumné otázky č. 1 je ne-
utrální, respondentka v testech neukázala preferenci ani jedné z dimenzí. 
Obrázek 1: Graf emoční inteligence respondentky č. 1 (zdroj: vlastní zpracování) 
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Respondentka č. 2 mČla nejnižší EQ ze všech dotazovaných, její výsledek byl podprĤ-
mČrný. U sebeovládání, sebemotivace a sociálních dovedností její výsledek nepĜekročil  
30 %, zde má tedy výrazné rezervy. Nejvyšší hodnoty, 41,6 % dosáhla u empatie, ale i tato 
hodnota je pod prĤmČrem. 
Výsledek by se dal zdĤvodnit tím, že respondentka se v kolektivu necítí moc dobĜe a toto 
je její první zamČstnání. Všichni v podniku prakticky vČdí, že tato respondentka není 
se svým pracovním a ani osobním životem moc spokojená, ale bojí se cokoli zmČnit.  
Otázky zamČĜené na konformitu potvrdily, že respondentka je konformní, výsledek vý-
zkumné otázky č. 4 je ano. 
V následujících testech se zjistilo, že tíhne spíše k pesimismu a je introvert. OdpovČć  
na výzkumnou otázku č. 1 je ano, obČti bossingu bývají pesimisté a introverti.  
Obrázek 2: Graf emoční inteligence respondentky č. 2 (zdroj: vlastní zpracování) 
 
Respondentka č. 3 má EQ 68,4 %, což je také prĤmČrná emoční inteligence. KromČ 
sociálních dovedností, u kterých dosáhla skóre více jak 50 %, byly její výsledky vždy kolem 
70 %. Respondentka se více ménČ orientuje jak ve svých emocích, tak v emocích ostatních, 
ale ne vždy tomu podĜizuje své chování.  
Sociální dovednosti jsou pro práci recepční klíčové, proto je možné, že respondentka 
svým jednáním popudila nadĜízenou k útokĤm, její jednání neodpovídalo jejímu pracovnímu 
zaĜazení. 
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Otázky zamČĜené na konformitu potvrdily, že respondentka je konformní, výsledek vý-
zkumné otázky č. 4 je ano. 
Tato respondentka, stejnČ jako první, není ani pesimista a ani optimista. Stejná nevyhra-
nČnost vyšla i v testu extroverze a introverze.  
Výsledek výzkumné otázky č. 1 je i u této respondentky neutrální, neprokázala prefe-
renci ani pro jednu ze zkoumaných dimenzí. 
  
 
Obrázek 3: Graf emoční inteligence respondentky č. 3 (zdroj: vlastní zpracování) 
 
Respondentka č. 4 dosáhla opČt pouze prĤmČrného EQ. U empatie a sebeovládání mČla 
respondentka bez mála 73 %, tyto dvČ hodnoty naznačují, že je respondentka vždy milá 
a snaží se každému pomoci. Toto tvrzení utvrzuje i výsledek u sociálních dovedností, který 
pĜesahoval 80 %.  
Sebemotivace je naopak část, kde dosáhla jen 50 %, což mĤže být zpĤsobeno i tím, 
že se respondentka zamČĜuje už jen na dĤchod a v pracovním životČ má pocit, že dosáhla 
svého maxima.  
Schopnost rozpoznat své emoce a potĜeby má respondentka na pouhých 62,5 %, z vý-
sledkĤ je zĜejmé, že se respondentka ohlíží hlavnČ na okolí, na sebe nedbá. 
Otázky zamČĜené na konformitu potvrdily, že respondentka je konformní, výsledek vý-
zkumné otázky č. 4 je ano. 
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Respondentka opČt není ani pesimista, ani optimista, ani introvert a ani extrovert. 
V tomto pĜípadČ je opČt odpovČć na výzkumnou otázku č. 1 neutrální, respondentka nepro-
kázala preferenci ani u jedné z dimenzí. 
 
Obrázek 4: Graf emoční inteligence respondentky č. 4 (zdroj: vlastní zpracování) 
 
Respondentka č. 5 mČla EQ 51 %, tedy prĤmČrné. Je témČĜ o 20 % nižší než u pĜedchozí 
respondentky. SebeuvČdomČní a sebeovládání mČla respondentka kolem 50 %. Respon-
dentka má v tČchto ohledech jisté limity.  
Výsledky mohou být horší i z toho dĤvodu, že tato respondentka je nejmladší ze všech 
dotazovaných. 
Opravdu nízké skóre mČla respondentka u sebemotivace, kde dosáhla pouhých 25 %. 
Dle odpovČdí snáší špatnČ prohru a neúspČch, nerada riskuje a iniciativu pĜenechává ostat-
ním. Respondentka patrnČ nedĤvČĜuje sobČ a ani svým schopnostem. Tato slabina byla zĜe-
jmČ využita bosserem pĜi jeho útocích na respondentku. Respondentka sama o sobČ nemá 
moc dobré mínČní, takže se pravdČpodobnČ snadno nechá strhnout kritikou. 
Empatie a sociální dovednosti mČla respondentka pĜes 60 %, v testu EQ je to tedy její 
nejsilnČjší stránka.  OdpovČdi v této sekci naznačují, že respondentka se snaží pomáhat a vcí-
tit se do situace ostatních, ale ne vždy je její úsudek správný.  
Otázky zamČĜené na konformitu potvrdily, že respondentka je konformní, výsledek vý-
zkumné otázky č. 4 je ano. 
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V testu extroverze a introverze vyšlo, že je respondentka spíše introvertní tzn., není jasný 
introvert, ale radČji pracuje sama a necítí se ráda stĜedem pozornosti. Jakožto recepční  
by respondentka mČla být na společnost a lidi zvyklá, pokud bosser vidČl, že respondentka 
není na tuto pozici dobrá, mohl cílit své útoky právČ na respondentku, aby toto pracovní 
místo opustila a aby za ní byla nalezena kompetentnČjší náhrada. Test, který má ukázat, zda 
je respondentka pesimista, ukázal, že respondentka je spíše pesimista. OpČt, jako tomu bylo 
u introverze, respondentka není vyhranČný pesimista, ale z odpovČdí je jasné, že ke všem 
rizikĤm pĜistupuje s nejvyšší opatrností a nerada riskuje. OdpovČć na výzkumnou otázku  
č. 1 je ano, obČti bossingu bývají introverti a pesimisté. 
 
Tabulka 1: Emoční inteligence (zdroj: vlastní zpracování) 
 
Výsledky testĤ potvrdily, že obČti bossingu nebývají optimisté a extroverti. Žádná re-
spondentka toto tvrzení nevyvrátila, vČtšina z nich nemČla ani u jednoho preferenci, a pokud 
ano, byl to pesimismus a introverze. 
Atributy EQ\respondentky č. 1 č. 2 č. 3 č. 4 č. 5 prĤmČr 
sebeuvČdomČní 63,9 37,5 70,8 62,5 50,0 56,9 
sebeovládání  70,8 29,1 72,9 72,9 54,0 59,9 
sebemotivace  79,0 27,0 77,0 50,0 25,0 51,6 
empatie 70,8 41,6 68,7 72,9 66,6 64,1 
sociální dovednosti 63,8 36,1 52,7 86,1 63,8 60,5 
Celkem 69,7 34,3 68,4 68,8 51,9 58,6 
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Emoční inteligence také nepĜesáhla prĤmČr u respondentek, pro profilování obČti je tento 
fakt jistým vodítkem, které mĤže do budoucna pomoci pĜi obdobných pĜípadech. 
Respondentky spíše, než své city vČtšinou chápaly pocity a rozpoložení druhých, možná 
i tato vlastnost je pĜi obranČ proti bossingu na škodu. 
 Graf emoční inteligence znázorĖuje jednotlivého hodnoty respondentek, pĜičemž 
z tČchto hodnot byl vygenerován prĤmČr, který má znázorĖovat výsledek klasické obČti bos-
singu. Díky dostupným datĤm by se takto dalo pĜedem určit, kdy je náchylnČjší k tomu, stát 
se obČtí psychopatologických jevĤ. 
 
 
Obrázek 6: Graf emoční inteligence – porovnání všech respondentek (zdroj: vlastní zpra-
cování) 
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 360° zpČtná vazba 
Respondentka č. 1 
Tabulka 2: 360° zpČtná vazba – pĜijímání úkolĤ, vykonávání práce (zdroj: vlastní zpraco-
vání) 
PĜijímání úkolĤ, vykonávání práce  Dotazovaní  Názor respondentky č. 1 
bosser – témČĜ vždy pĜijímá zadaný úkol bosser – pĜijímá úkol 
nadĜízená – vždy pĜijímá zadaný úkol nadĜízená – pĜijímá úkol 
kolegynČ – vždy pĜijímá zadaný úkol kolegynČ – pĜijímá úkol 
zamČstnanec – vždy pĜijímá zadaný úkol zamČstnanec – pĜijímá úkol 
dodavatel – vždy pĜijímá zadaný úkol dodavatel – pĜijímá úkol 
 
Výsledek výzkumné otázky č. 4 je ano, obČti bossingu vykazují konformní jednání. 
 
Respondentka je společenská a komunikativní 
360° zpČtná vazba zjišĢovala, zda je respondentka komunikativní a společenská. Všichni 
dotazovaní, včetnČ respondentky, potvrdili, že ano. Z výsledku vyplývá, že respondentka 
není introvert, odpovČć na výzkumnou otázku č. 1 je v tomto pĜípadČ ne. 
 
Respondentka č. 2 
PĜijímání úkolĤ a vykonávání práce 
Respondentka č. 2 mČla stejné výsledky jako respondentka č. 1, respondentka č. 2 je rov-
nČž konformní, odpovČć na výzkumnou otázku č. 4 je ano. 
 
Tabulka 3: 360° zpČtná vazba – komunikace a společenské chování respondentek (zdroj: 
vlastní zpracování) 
Respondentka je společenská a komunikativní 
Dotazovaní  Názor respondentky č. 2 
bosser – straní se kolektivu necítí se dobĜe ve společnosti více lidí 
nadĜízený – straní se kolektivu 
kolegynČ – straní se kolektivu   
zamČstnanec – straní se kolektivu   
dodavatel – je společenská   
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Respondentka č. 2 se straní kolektivu, pouze dodavatel, který respondentku nevídá tak 
často toto tvrzení nepotvrdil. OdpovČć na výzkumnou otázku č. 1 je podle zpČtné vazby ano, 
obČti bossingu bývají introverti.  
 
Respondentka č. 3 
PĜijímání úkolĤ a vykonávání práce 
Respondentka č. 3 má také stejné výsledky, jako pĜedchozí dvČ respondentky, jedná sub-
misivnČ, pĜijímá úkoly od kohokoli bez potíží. OpovČć na výzkumnou otázku č. 4 je ano, 
obČti bossingu jsou konformní. 
 
Respondentka je společenská a komunikativní 
Všichni dotazovaní potvrdili, že je respondentka společenská i komunikativní. Respon-
dentka vČtšinu dotazovaných uvádí jako blízké pĜátele, neprojevuje se jako introvert, odpo-
vČć na výzkumnou otázku č. 1 je v tomto pĜípadČ, ne. 
 
Respondentka č. 4 
PĜijímání úkolĤ a vykonávání práce 
Respondentka je konformní, odpovČć na výzkumnou otázku č. 4 je ano, obČti bossingu 
bývají submisivní, konformní. Všichni dotazovaní uvedli, že respondentka vždy vykoná za-
danou práci od kohokoli, respondentka toto tvrzení sama potvrdila. 
 
Respondentka je společenská a komunikativní 
Všichni dotazovaní souhlasí, že je respondentka společenská a komunikativní, výsledek 
na výzkumnou otázku č. 1 je ne, respondentka není introvert. Respondentka rovnČž udržuje 
blízké pĜátelské vztahy se svými kolegy. 
 
Respondentka č. 5 
PĜijímání úkolĤ a vykonávání práce 
Respondentka č. 5 je vždy konformní, pĜijímá úkoly od všech dotazovaných bez jakých-
koli problémĤ, odpovČć na výzkumnou otázku č. 4 je ano.  
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Respondentka je společenská a komunikativní 
360° zpČtná vazba poskytla informace, které respondentku definují jako tichou, rezervo-
vanou a odtažitou. Respondentka se straní kolektivu a není komunikativní. Výsledek na vý-
zkumnou otázku č. 1 je v tomto pĜípadČ ano, obČti bossingu bývají introverti. 
 Shrnutí výsledkĤ 
 Výsledky praktické části prokázaly, že existují vlastnosti, které jsou rizikové pro obČti 
bossingu, které je charakterizují a podle kterých se pĜedem podaĜí určit, u kterého zamČst-
nance se toto riziko vyskytuje. 
Respondentky nejen že tyto vlastnosti povČtšinou mají, ale i potvrzují typy obČtí popsané 
v teoretické práci. 
Respondentka č. 1 je typem úspČšné obČti, bosser se upnul na respondentku s cílem na-
lézt i ty nejmenší chyby. 
Respondentky č. 2 a 5 byly typem obČti nezkušené, mladé, a proto se staly snadným 
cílem 
Respondentka č. 3 byla obČtí oblíbenou. Respondentka je mladá a populární nejen v pra-
covním kolektivu, nadĜízená na respondentku žárlila, proto své útoky míĜila i na ní. 
Respondentka č. 4 byla obČtí handicapovanou, její vČk jí znesnadĖuje nalezení práce, 
respondentka kvĤli své situaci nekladla žádný odpor jakýmkoli požadavkĤm.  
Níže uvedené tabulky shrnují výsledky výzkumných otázek. Jelikož práce pĜedpokládá, 
že osoba, která se s nejvyšší pravdČpodobnostní nestane obČtí bossingu je osoba, která je op-
timistická, extrovertní, má vysoké sebevČdomí, v dospívání nemČla žádné pĜekážky a je do-
minantní, bylo stanoveno, že i nevyhranČnost v tČchto vlastnostech je rizikovým faktorem. 
Pozitivní vlastnost pro osobnost obČti bossingu je hodnocena 2 b, nevyhranČný výsledek 
je hodnocen 1 b, negativní výsledek – 1 b. 
100 % respondentek není pod hranicí 50 %, pouze dvČ respondentky se svými odpo-
vČćmi nachází pĜesnČ na hranici. Další dvČ respondentky dosáhly maximálního možného 
výsledku. 
40 % respondentek jsou introverti a pesimisté, ostatní jsou v tomto ohledu nevyhranČné, 
žádná však není optimista, pouze nČkteré prokázaly, že v pracovním kolektivu jednají jako 
extroverti.  
60 % respondentek má nízké sebevČdomí, zbylých 40 % má naopak sebevČdomí vyšší.  
80 % respondentek muselo v dospívání pĜekonat nČjaké nepĜíjemné pĜekážky. 
100 % respondentek jedná submisivnČ, prokazují konformní jednání. 
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Tabulka 4:Výsledek zkoumání respondentky č. 1 (zdroj: vlastní zpracování) 
Respondentka č. 1 
  Kazuistika EQ 360° zpČtná vazba 
VO 1 X 1 -1 
VO 2 X -1 X 
VO 3 2 X X 
VO 4  2 2 2 
VÝSLEDEK 50 % 
Respondentka vykazuje 50 % podobnosti s pĜedpokládaným profilem obČti bossingu.  
 
Tabulka 5: Výsledek zkoumání respondentky č. 2 (zdroj: vlastní zpracování) 
Respondentka č. 2 
  Kazuistika EQ 360° zpČtná vazba 
VO 1 X 2 2 
VO 2 X 2 X 
VO 3 2 X X 
VO 4  2 2 2 
VÝSLEDEK 100 % 
Respondentka č. 2 se naprosto shoduje s pĜedpokládaným profilem obČti bossingu. 
 
Tabulka 6: Výsledek zkoumání respondentky č. 3 (zdroj: vlastní zpracování) 
Respondentka č. 3 
  Kazuistika EQ 360° zpČtná vazba 
VO 1 X 1 -1 
VO 2 X -1 X 
VO 3 2 X X 
VO 4  2 2 2 
VÝSLEDEK 50,00 % 
Respondentka č. 3 dosáhla stejné shody, jako respondentka č. 1, dle výzkumu je zĜejmé, 
že i poloviční shoda s pĜedpokládaným profilem je dostačující. 
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Tabulka 7: Výsledek zkoumání respondentky č. 4 (zdroj: vlastní zpracování) 
Respondentka č. 4 
  Kazuistika EQ 360° zpČtná vazba 
VO 1 X 1 -1 
VO 2 X 2 X 
VO 3 1 X X 
VO 4  2 2 2 
VÝSLEDEK 64,29 % 
Respondentka č. 4 se s pĜedpokládaným profilem obČti bossingu shoduje více, než re-
spondentky č. 1 a 3. 
 
Tabulka 8: Výsledek zkoumání respondentky č. 5 (zdroj: vlastní zpracování) 
Respondentka č. 5 
  Kazuistika EQ 360° zpČtná vazba 
VO 1 X 2 2 
VO 2 X 2 X 
VO 3 2 X X 
VO 4  2 2 2 
VÝSLEDEK 100 % 
Respondentka č. 5 dosáhla stejnČ jako respondentka č. 2 maximální shody s pĜedpoklá-
daným profilem obČti bossingu, pĜi výzkumu se prokázala jejich situace podobná, i když 
je každá z jiného podniku. 
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9 Doporučení 
Doporučení pro manažery 
Manažer nebo personální oddČlení by mČli dbát na správné zacházení s pracovníky. Bylo 
by nejlepší v rámci vstupních testĤ a školení nechat nové zamČstnance podstoupit i Ĝadu psy-
chologických testĤ, které upozorní na možný výskyt uvedených vlastností obČtí bossingu. 
V mnoha podnicích se podceĖuje seznamování s novým kolegou, na to by manažer 
v rámci prevence proti patologickým jevĤm na pracovišti mČl dbát. 
PĜestože se tento problém mĤže zprvu jevit jako ojedinČlý, nemusí tomu tak být. Bossing 
pĜináší nejen nepĜíjemnosti pro obČĢ, ale i pro podnik. Vlivem bossingu obČĢ není schopná 
pracovat tak, jak by v ideálních podmínkách pracovala. Praktická část dokázala, že obČti 
se vlivem stresu špatnČ soustĜedí, práce je nijak nemotivuje, jsou často nemocné, dČlají zby-
tečné chyby a zvyšuje se u nich konzumace návykových látek. Bosser se na svou práci také 
plnČ nesoustĜedí, literatura uvádí, že bosser tráví čas v práci pĜevážnČ tím, že vymýšlí další 
útoky. Bossing nejen zvyšuje fluktuaci, ale hrozí i podání žaloby jak ze strany obČti, tak  
ze strany bossera. Podnik tímto patologickým jevem pĜichází o peníze, prevence se vyplatí. 
Manažer by se mČl zamČĜit na zamČstnance, kteĜí zatím nemají pĜíliš pracovních zkuše-
ností, mČl by se pokusit poskytnout jim dostatečné školení a upozornit je, co po nich nadĜí-
zený chtít mĤže a co ne. V praktické části bylo zjištČno, že respondentky, které nemČly žádné 
pracovní zkušenosti, vykazují veškeré vlastnosti obČtí bossingu, proto by jim mČla být vČ-
nována patĜičná pozornost. 
Personální oddČlení, nebo manažer by mČli více sledovat uzavĜené lidi, v praktické části 
se potvrdilo, že právČ introverti vykazují všechny zkoumané atributy chování obČti bossingu. 
Vedení by mČlo zvážit začlenČní opatĜení proti patologickým jevĤm na pracovišti do ko-
lektivní smlouvy, kde by byla uvedená i pĜípadná sankce tohoto jednání. 
Na školách už nČjakou dobu funguje nulová tolerance k šikanČ. Aktér šikany je v pĜípadČ 
stĜední školy okamžitČ vyloučen a v pĜípadČ školy základní má kázeĖský postih. Nic tako-
vého na pracovištích nefunguje. Školy mají svĤj školní Ĝád, který studenti musí podepsat, 
tedy nČco jako kolektivní smlouva, kterou se zavazují dodržovat tamní kulturu. Existence 
nulové tolerance by mČla být začlenČna nejen v kolektivní smlouvČ firem, ale i v zákonech. 
Lidé by mČli pochopit, že psychické týrání, ač u nČj neteče krev, mĤže zabíjet. 
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ZávČr 
Teoretická část práce byla zamČĜena na popis obČti bossingu. Vzhledem k tomu, že bos-
sing je stále neobjasnČný fenomén dnešní doby, se Ĝada psychologĤ snaží nalézt model obČti, 
podle kterého ji lze co nejdĜíve rozpoznat, aby se dalo bossingu včas zamezit. Teoretická 
část proto obsahuje nejaktuálnČjší poznatky z odvČtví sociálnČ patologických jevĤ na praco-
višti.  
V této části jsou definovány pojmy mobbing i bossing, jsou uvádČny prĤbČhy a pĜíznaky 
tČchto jevĤ a jejich možné následky. Podstatná část práce se zamČĜuje na obČti tČchto jevĤ 
a na jejich charakteristické znaky, které jsou v práci rovnČž definovány. Mezi tyto charakte-
ristické znaky patĜí introverze, pesimismus, nízké sebevČdomí, nestabilní rodinné zázemí, 
šikana v dospívání a konformní jednání. Tyto vlastnosti jsou uvedenými zdroji uvádČny jako 
klíčové pĜi definování obČti bossingu. 
Cílem práce bylo ovČĜit a potvrdit charakteristické rysy obČti bossingu, a tím pĜispČt 
k prevenci bossingu vČnováním vČtší pozornosti a péče rizikovým osobám.  
Respondentky pocházely ze dvou zcela rĤzných podnikĤ, všechny byly v minulosti 
obČĢmi bossingu a z vČtší části vykazovaly vlastnosti obČtí, které jsou nejčastČji uvádČny 
v literatuĜe. 
Kazuistiky potvrdily, že obČtí bossingu bývají vČtšinou ženy, které jsou z rozvrácené 
rodiny, či si prošly jiným traumatickým obdobím bČhem dospívání. 
Test emoční inteligence rovnČž potvrdil shodu s pĜedpokládanou charakteristikou obČti 
s respondentkami. Žádná z respondentek nemČla nadprĤmČrnou emoční inteligenci, nebyla 
optimista a ani extrovert, což by jim pĜi obranČ proti bossingu pomohlo. 
BakaláĜská práce doporučuje manažerĤm podnikĤ, aby se zamČĜili na pracovníky, kteĜí 
vykazují výše uvedené vlastnosti. Dalším doporučením je starat se o podnikovou kulturu, 
jelikož pĜíznivé pracovní klima riziko bossingu minimalizuje. Ochrání se tím duševní zdraví 
zamČstnancĤ a zamezí se i pĜípadným finančním ztrátám, které jsou s tímto jevem spojeny. 
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PĜílohy 
Otázky rozhovoru (na kazuistiku)  
1) MČla jste podle vás šĢastné dČtství? 
a. Ano 
b. Ne  
2) Kdo byl ve vaší rodinČ dominantnČjší, matka nebo otec? 
a. Matka 
b. Otec  
3) Udržujete dobré vztahy s rodiči? 
a. Ano 
b. Ne – jaký je dĤvod? 
4) Kdo (jaký dospČlý vzor), vás ovlivĖoval v dospívání a proč právČ on? 
a. Matka 
b. Otec 
c. Učitel(ka) 
d. Jiné: 
5) Kolik máte sourozencĤ, v jakém poĜadí jste se narodila, jaké jste s nimi mČla vztahy 
a jaké vztahy s nimi máte nyní?  
6) Když jste byla na základní škole, posmíval se vám nČkdo ze spolužákĤ, nebo vás 
nČkdo fyzicky napadal, nebo vám ničil vČci? 
7) Byla jste členem vČtší party kamarádĤ, nebo jste vždy mČla jednoho až dva kama-
rády? 
a. Člen party 
b. Jeden až dva kamarády 
8) Máte v současné dobČ partnera nebo partnerku? 
a. Ano – jste se vztahem spokojená? 
b. Ne – jste ráda sama? 
9) Máte dČti? 
a. Ano – jaký s nimi máte vztah? 
10) Máte pocit, že jste v životČ šĢastná? 
a. Ano 
b. Ne – proč? 
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11) Jste spokojená se svým zamČstnáním, jak tomu bylo v minulosti? 
12) DĤvČĜovala jste svému nadĜízenému, pĜipadalo vám, že ví, co dČlá? 
a. Ano 
b. Ne – proč? 
13) Napadlo vás nČkdy, že váš nadĜízený zneužívá svého postavení vĤči svým podĜíze-
ným? 
a. Ano – proč? 
b. Ne  
14) Pomlouval vás váš nadĜízený? 
a. Ano 
b. Ne  
15) Ubližoval vám váš nadĜízený fyzicky? 
a. Ano 
b. Ne  
16) Zvýšil na vás hlas? 
a. Ano 
b. Ne  
17) Skákal vám často do Ĝeči? 
a. Ano 
b. Ne  
18) Vysmíval se vám, vašemu vzhledu, vašim koníčkĤm, nČkdy nadĜízený? 
19) Vysmíval se, nebo urážel nČkdy váš nadĜízený vašim pĜíbuzným, nebo známým? 
20) Kdy se tato agresivita projevila, bylo to krátce po vašem setkání, nebo až pozdČji? 
21) Bylo vám vyhrožováno tĜeba výpovČdí, nebo srážkou ze mzdy? 
a. Ne 
b. VýpovČdí 
c. Srážkou ze mzdy 
d. Obojí  
22) Dostávalo se vám potĜebných informací, které jsou pro výkon vaší práce nutné? 
a. Ano 
b. Ne  
23) Máte dostatečnou kvalifikaci na pracovní místo, které zastupujete, využila jste vždy 
tuto kvalifikaci pĜi zastupování tohoto místa? 
a. Ano, mám kvalifikaci, ne vždy jsem ji mohla využít 
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b. Ano, mám kvalifikaci, využívám jí dennČ pĜi práci a bylo tomu tak i v minu-
losti 
c. Ne  
24) Dostávala jste často od nadĜízeného úkoly mimo vaši kvalifikaci? 
a. Ano – jaké? 
b. Ne  
25) Dostávala jste často úkoly, o kterých nadĜízený vČdČl, že s jejich Ĝešením máte pro-
blém? (PĜedpokládejme, že je možné, aby tyto úkoly splnil i nČkdo jiný.) 
a. Ano 
b. Ne  
26) Dostávala jste úkoly, které jsou vĤči vašemu vČku a zdravotnímu stavu nepĜimČĜené? 
a. Ano – jaké tĜeba: 
b. Ne  
27) Dostávala jste nČkdy zbytečné a nepotĜebné úkoly? 
a. Ano – jaké tĜeba: 
b. Ne  
28) PĜedstírala jste nČkdy, že máte práci, i když tomu tak nebylo? 
a. Ano – z jakého dĤvodu: 
b. Ne  
29) VzpomnČla byste si na nČjakou zvláštnČ urážlivou vČtu, kterou jste si v práci od 
svého nadĜízeného vyslechla? 
a. Ano – jakou: 
b. Ne  
30) Doslechla jste se nČkdy, že váš nadĜízený Ĝekl vašim kolegĤm, aby se s vámi moc 
nebavili? 
a. Ano 
b. Ne  
31) Jak často se stalo, že pokud jste pĜišla do kanceláĜe, pĜestali všichni mluvit? 
32) MČla jste pocit, že jste na pracovišti ignorována? 
a. Ano 
b. Ne  
33) Máte mezi kolegy dobré vztahy, jak tomu bylo pod pĜedchozím vedením? 
a. Ano  
b. Ne – rozvećte:  
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34) Když vám pĜišla zpráva od vašeho nadĜízeného, bála jste se zprávu otevĜít? 
a. Ano – proč? 
b. Ne  
35) Dostávala jste výhružné emaily nebo textové zprávy? 
a. Ano 
b. Ne  
36) Zavolalo si vás HR, kvĤli vašim problémĤm na pracovišti? 
a. Ano – čeho pĜesnČ se to týkalo? 
b. Ne 
37) MČla jste strach z návratu do práce po delší absenci (nemoc, dovolená, víkend)? 
a. Ano – proč? 
b. Ne  
38) Myslela jste nČkdy na opuštČní pracovního místa? 
a. Ano – proč? 
b. Ne – proč?  
39) Z jakých dĤvodĤ jste práci odmítla opustit? 
40) Jak často byla vaše práce nepĜimČĜenČ kritizována nadĜízeným? 
41) Máte pocit, že je vaše práce byla častČji kontrolována, než vašich kolegĤ? 
a. Ano 
b. Ne  
42) Kontroloval vám váš nadĜízený emailovou schránku? 
a. Ano 
b. Ne  
43) Kontroloval vám váš nadĜízený i pauzy na toaletu, obČd a podobnČ? 
a. Ano  
b. Ne  
44) Jak váš nadĜízený reagoval na pozdní pĜíchod, pokud se jednalo o necelých pČt mi-
nut? 
45) Jak váš nadĜízený reagoval na nedodržení termínĤ nebo chyby ve vaší práci? 
46) Snížil vám váš nadĜízený pĜístup k zamČstnaneckým benefitĤm? 
a. Ano – jak: 
b. Ne  
47) SvČĜila jste se se situací v práci nČkomu z HR, kolegĤm, pĜátelĤm, nebo tĜeba psy-
chologovi? 
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a. Ano – komu? 
b. Ne – proč? 
48) Stalo se, že jste byla náhle pĜesunuta na jiné pracovištČ (u jiného stolu, v jiné kance-
láĜi)? 
a. Ano – proč, kam? 
b. Ne  
49) Jaká atmosféra panovala v oddČlení pĜi absenci a pĜi pĜítomnosti nadĜízeného? 
50) Kolik lidí si všimlo zmČny ve vašem chování po odchodu nadĜízeného? 
51) Máte pocit, že jste kvĤli práci byla více podráždČná v jiných kolektivech (doma, 
sportovní aktivity, mezi pĜáteli)? 
a. Ano 
b. Ne  
52) PociĢovala jste na sobČ úbytek energie? 
a. Ano  
b. Ne  
53) MČla jste pocit, že se hĤĜe soustĜedíte? Mohla byste mi tuto odpovČć rozvést, jaké 
byly projevy, proč si myslíte, že tomu tak bylo atd. 
54) PociĢovala jste nČjaké jiné fyzické projevy? NechuĢ k jídlu, bolesti hlavy, nebo tĜeba 
závratČ pĜi pomyšlení na nČjaký problém v práci? 
55) Trpíte na migrény? 
a. Ano – jak často? Co je vyvolává? 
b. Ne  
56) Máte v práci, nebo i mimo práci, často strach a obavy, o kterých si ostatní lidé myslí, 
že jsou zbytečné? 
a. Ano 
b. Ne 
57) Stává se vám, že pokud jste si vzpomnČla, že jste v práci nČco nedokončila, nebo 
neudČlala, máte pocit mdlob, závratČ a propadáte panice? 
58) Užíváte alkohol nebo cigarety 
a. Ano – jak často jste je užívala pĜed tČmito událostmi, a jak často po nich? 
b. Ne 
59) ChtČla byste mít pod sebou podĜízené? 
a. Ano – proč? 
b. Ne – proč?  
 61 
360ti stupĖová zpČtná vazba 
1) MČl(a) jste nČkdy problém s: 
a. Respondentkou č. 1 
b. Respondentkou č. 2 
c. Respondentkou č. 3 
d. Respondentkou č. 4 
2) Je na vás respondentka 1,2,3 .. vždy pĜíjemná, když o nČco požádáte? 
3) Jste vždy spokojený/á s její spoluprací? 
4) MČl(a) jste nČkdy problém s prací respondentky 1,2,3,4 
5) Pokud ano, jak pĜijala kritiku? 
a. KonstruktivnČ, pĜijme a chyba se neopakuje 
b. Nesnese kritiku 
c. Hájí se 
d. Nikdy jsem kritizovat nemusela 
e. Možná je chvíli smutná, ale z chyby se poučí 
f. PĜijme kritiku, ale chyby se dále opakují 
g. Jiné:  
6) Kdybyste mČl(a) hodnotit chybovost u respondentky 1,2,3,4: 
a. Žádná 
b. TémČĜ žádná 
c. Spíš prĤmČrná 
d. Celkem častá 
e. Velmi častá 
7) Zaznamenal(a) jste nČkdy, že by v jejich kanceláĜi bylo nČco v nepoĜádku? 
8) Jak si myslíte, že se chová k ostatním zamČstnancĤm? 
9) Slyšel(a) jste nČkdy na respondentku nČjakou stížnost od kolegĤ? 
10) StČžoval(a) jste si nČkdy na respondentku? 
11) Vídáte respondentku v kolektivu více lidí, resp. pĜijde vám, že je společenská a ko-
munikativní? 
12) Kdybyste mČl(a) respondentku charakterizovat, jak byste jí pospal(a) (mĤžete zaškrt-
nout více polí)? 
a. VstĜícná 
b. UpĜímná 
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c. Rezervovaná 
d. ZakĜiknutá 
e. Neochotná 
f. Veselá 
g. Smutná  
13) Na stupnici od 1 do 5 ohodnoĢte váš vztah s respondentkou 1, 2, 3 …  
1 – jeho pĜítomnost je mi nepĜíjemná 
2 – jeho pĜítomnost je mi mírnČ nepĜíjemná 
3 – známe se od vidČní / nemám vyhranČný názor 
4 – jeho pĜítomnost je mi pĜíjemná 
5 – jsme prakticky pĜátelé   
14) Máte pocit, že je respondentka pro tuto pracovní pozici dostatečnČ kvalifikovaná? 
15) Jak reaguje na vámi zadanou práci? 
a. DobĜe 
b. Spíše dobĜe 
c. Spíše špatnČ 
d. ŠpatnČ 
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